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الإهداء 
اهدي هذا الجهد المتواضع 


إلى من 


3 * ۰ si 

اتخذ العلم طريقا 
والصبر منهجاً 
والکرم شيمة 
والتواضع dow‏ 
والکمال blè‏ 


مع AE‏ حبي وتقديري 


۰ 


يعد المستقبل مرحلة من مراحل الزمن المتكون من الماضي والحاضر وال مستقبل 
وهو حصيلة تراكمية للاحداث والعمليات المتتابعة والتغييرية التابعة للبيئتين 
الداخلية والخارجية التي تجعله يتسم بالغموض وعدم التأكد العالي وصعوبة 
قصر متغيراته والعوامل المؤثرة ف تكوينه وصيروته . 

وتزداد doled!‏ لدراسة واستكشاف المستقبل ولاسیما في النظمات والمؤسسات 
والكيانات الهادفة لانها جزء من نظام عالمي يؤثر في الخيارات الستراتيجية 
والتدريب والتطوير للموارد البشرية . اذ برزت اهميتها كونها تعني قبل كل شي 
محاولة استشراف الصور الختلفة للمستقبل والتي تتعلق بالمعرفة والواقع 
وجذوره التاريخية والامكانات اللمتاحة واساليب استخدامها والأهداف ال معلنة 
بشانها والعمليات الفعلية التي تؤدي الى تغير الخيار الستراتيجي ووعي الافراد 
والنظمات باثارة العلاقة التبادلية بين البنى والعلاقات السياسية الاقتصادية 
والحضارية السائدة في البيئة الداخلية والخارجية والتي تتأثر بها عملية 
التدريب والتطوير بكثير من العوامل والمتغيرات المادية وغير المادية من تقنيات 
تكنولوجية واحتياجات وأساليب وطرق وصراعات عن الموارد البشرية وعوامل 
نفسية وذاتية لدى المتدربين فضلا عن سمات العصر الحالي وما يتصف به 
من متغيرات سريعة وكبيرة شهدها العام تمثلت بالثورة العلمية والتكنولوجية 
اذ تنفرد ستراتيجيات إدارة اطوارد البشرية من بين جميع المتغيرات 
والعوامل الأخرى بعلاقاتها التشابكية الطويلة والعريضة بكل في إطلاع 
متخذي الستراتيجات على السارات البيئة ال مؤثرة والتوقعة التأثير في 


الموارد البشرية وأهدافها ونشاطها وفاعليتها . لذلك ذعت الحاجة الى وجود 
ادارة متخصصة تحتوي على مجموعة من النظم والآليات تقوم بعمليات جمع 
وتحليل وتفسير وإيصال ستراتيجية إدارة ال موارد البشرية بخياراتها (التطويرء 
التكيف. الاستقرار » النمو ‏ التخفيض ١الريادية.الإبداعية‏ » التمكنية › التغيرية ) 
الى منفذي الستراتيجية في اطنظمات وبعد تحديد الحاجة النوعية الخيارات 
الستراتيجية بإبعادها وخصائصها كافة من دقة وموثوقية ووضح واكتمال وغيرها 
لتنعكس بدورها على الأداء المستقبلي لهذه المنظمات . 

وعلى الرغم من أهمية هذين المتغيرين (خيارات ستراتيجية إدارة ال موارد 
البشرية « والتدريب والتطوير) إلا أنهما b‏ يلقيا الاهتمام الكافي في بين الدارسين 
والباحثين في مجال إدارة الموارد البشرية والإدارة الستراتيجية » والتي اقتصرت 
على تأييد العلاقة نظريا قيما توجهت قلة من البحوث الأجنبية التي توفرت 
لدينا الى اختبار تلك العلاقة ميدانيا . وقد وجدت بعض الدراسات والبحوث 
العراقية التي بحثت في طبيعة المتغيرين بصورة منفردة وكلا على حدة مما شكل 
لدينا دافعا نحو اكتشاف جوهرية العلاقة والتأثير بين هذين المتغيرين في ضوء 
مشكلة البحث التي تم تحديدها عبد التساؤلات الاتية : - 

1-ما هي طبيعة المعرفة ستراتيجية ادارة ال موارد البشرية لدى مديري مراكز 
ومعاهد عينة البحث ؟ بعمليات . 

2- ماهي طبيعة المعرفة بعمليات التدريب والتطوير GU‏ مديري مراكز 
ومعاهد 


3- ما طبيعة العلاقة بين متغيرات البحث الرئيسة في مراكز ومعاهد عينة البحث 


4-ما اثر متغيرات خيارات ستراتيجية إدارة الموارد البشرية في التدريب التطوير ؟ 
وللإجابة عن مشكلة البحث وضعنا بعض الفرضيات الرئيسة والتي نصت على 
مایانی:- 

1-توجد علاقة ارتباط GIS‏ دلاله معنوية بين خیارات ستراتيجية ادارة الوارد 
البشرية في عملیات التدریب والتطویر . 

2- یوجد تأثير GIS‏ بدلالة معنوية لخیارات ستراتيجية إدارة ال موارد البشرية في 
عملیات التدریب والتطویر . 

وقد انبعثت من الفرضیات الرئیسة فرضیات في مراکز ومعاهد هيئة التصنیع 
العسكري سابقا Dle gub‏ تتعلق بأهمية هذه ال مراكز والعاهد والضغوط 
الكبيرة التي تحتملها بسبب طرف الحصار والاقتصادي الجاثر واضطلاعها 
مهمات ومسوولیات وآهداف متقاربة . 

تم اختبار عينتين للدراسة الأولى خاصة ببرنامج المقابلة مع مديري الأقسام في 
المراكز والمعاهد dis‏ البحث . والثانية للاستبانة التي شملت الأقسام وال مديرين 
العاملین واعتمدت الدراسة على تحلیل البیانات . معاملات الاحصاء اللامعلمي) 


والتي اتفق عدد من الباحثین عن ملاءمته للعلم الانسانية والاجتماعية . 


هدف البحث الى تحقيق ما a Gb‏ 
1-تحقيق التفاعل بين الدراسات النظرية والواقع الميداني في مراكز ومعاهد هيئة 


ملاحظة المشاكل والصعوبات التي تواجهها ومن ثم إمكانية دراستها ووضع 
الحلول والتوصيات اللازمة لذلك . 

2-اهتمام المراكز والمعاهد عينة البحث لأهمية هذين المتغيرين وعلاقتهما 
الجوهرية بعضها . 

3- معرفة متغيرات الخيارات الستراتيجية لإدارة الموارد البشرية وعمليات 
التدريب والتطوير في هذه المراكز والعاهد . 

اهتمام الباحثين في الدراسات المستقبلية الى ضرورة دراسة متغيرات الخيارات 
الستراتيجية لادارة الموارد البشرية . 

ضم البحث guile‏ نظري وتحليلي »ضم الجانب النظري فصلين خصص الفصل 
الأول الخيارات الستراتيجية لإدارة اللموارد البشرية الذي احتوى على ثلاثة 
مباحث تعلق الأول بأهمية الموارد البشرية والمبحث الثاني احتوى على إدارة 
الموارد البشرية »واهتم المبحث الثالث الستراتيجية إدارة الموارد البشرية . 

اما الفصل الثاني الذي خصص للتدريب التطوير ثلاثة مباحث تناول البحث 
الاول ا لمفهوم والمداخل وعرض المبحث الثاني عمليات التدريب والتطوير واهتم 
المبحث الثالث بالتجارب والعلاقات bud‏ بين خيارات ستراتيجيات إدارة ا موارد 
البشرية والتدریب والتطویر . 

وضم الجانب التحليلي الفصل الثالث الذي خصص منهجية البحث الذي احتوی 
على ثلاثة مباحث الاول عرض مشكلة البحث وفرضیاتها ومتغبراتها وآموذجها 


ووصف الثاني موقع مجتمع dus‏ البحث واختص الثالث بیان الوسائل اطستخدمة 
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في جمع البيانات وتحليلها احصائيا »فيما اتجه الفصل الرابع لتحديد مستوى 
متغيرات البحث ف المراكز وابلعاهد عينة البحث وذلك مبحثين اختص الأول din‏ 
يعرض مستوى متغيرات ستراتيجية ادارة الموارد البشرية وعرض الثاني مستوى 
عمليات التدريب والتطوير واهتم الفصل الخاص باختبار فرضيات البحث 
وانموذجها من خلال علاقات ارتباط واتجاهات التاثیر بین التغبر الستقل والتابع 
وخصص الفصل السادس لعرض اهم الاستنتاجات التي توصلت اليها الباحثة 
وبعض التوصیات والقترحات التي اقترحتها . 
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۳ 


تمهيد 
تعد ستراتيجية إدارة الموارد البشرية من المواضيع العصرية التي شغلت جزءا 
كبيرا ومهما في الدراسات الاجتماعية والإدارية والسايكلوجية بلا لها من تأثير كبير 
في مستقبل إدارة الموارد البشرية والكيانات والجتمعات والتنظيمات المختلفة, 
إذ تتطلب ستراتيجية إدارة ال موارد البشرية إلى توفير وتخصيص إدارة الموارد 
والإمكانات البشرية واطادية bubs‏ زمنية طويلة من اجل تنفيذها وتحقيق 
الأهداف والغايات» وقد دفع ذلك مجموعة من الباحثين والمفكرين في شتى 
المجالات والتخصصات الإنسانية إلى محاولة فهم هذه الظاهرة من جميع 
جوانبها وآثارها المتعددة على الأفراد والمنظمات. 
تجسدت في أفكار ونظريات وكتابات في مجالات عدة (فلسفية» احصائية, 
ستراتيجية» قانونية. اقتصادية وسايكلوجية..). 

عدّت هذه الجوانب مدخلاً ومدرسة علمية وإدارية لدراسة موضوع 
ستراتيجية إدارة الموارد البشرية بجميع خياراته أنواعها ومتغيراتهاء واضعين 
الأسس والمنطلقات التي مهدت فيما بعد للدارسين والباحثين لهذا الموضوع 
الطريق نحو محاولة تطوير واستخدام مقاييس وأدوات علمية الهدف منها 
استخدام قياس وتشخيص خصائص وأبعاد هذه الظاهرة وعلاقتها بالمتغيرات 
والظواهر الأخرى. 
ومن هنا جاء هذا الفصل ليعطي تصوراً كاملاً ووافياً عن مفهوم وأهمية إدارة 
الموارد البشرية عبر عنها المبحث الاول اما المبحث الثاني اهمية إدارة ال موارد 
البشرية لمعرفها مفهومها ووظائفها واتجه المبحث الثالث للاطلاع على مفهوم 
ستراتيجية إدارة ا موارد البشرية والوظائف التي اعتمدتها وخياراتها 
الستراتيجية. 
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ا مبحث الأول 
(المفهوم والأهمية للموارد البشرية) 

احتل ال مورد البشري أهمية كبيرة منذ بدء الخلفية لذلك تلقى اهتمام من قبل 
الكتاب والباحثين باتجاهاتهم الفكرية والفلسفية وبتخصصاتهم الاقتصادية 
والاجتماعية والهندسية والتكنولوجية وغيرها. 
اذ تركزت المفاهيم وأهميتها الختلفة في نظرتها للمورد البشري. 
Vol‏ : ا مفهوم 
اذ عرف ALII)‏ 1991) ان المورد البشري هو الأساس الذي تعتمد عليه النظمة 
في تحقيق آهدافها P‏ 
طرح Lal)‏ 1998( أن مفهوم إدارة الموارد البشرية هي في (الحددات 
الجوهرية للتنمية على ال مستوى القومي والمنظمة والشروعات» وحددها 
بمنهجية التنمية المتكاملة والشاملة التي تؤدي الى حلول متكاملة وهي أحدى 
دعائم التنمية الاقتصادية واساس لتحريك عجلات النمو. P‏ 
ووجد (الهيتي, 2000) ان المورد البشري هو (مركز الجذب داخل المنظمة ومن 
خلال زيادة الفاعلية في العمل والتي يمكن ان تساهم في زيادة فاعلية الأنشطة 
الأخرى كالإنتاجية والتسويقية والمالية والتطويرية للمنظمة. واكد على اعتبار 
امورد البشري هو احد إدارة الموارد التي هکن ان تضيف مميزة جديدة من 
مزاياها التنافسية للمنظمة. ^ 
واکد(ابراهیم.89) ان مفهوم إدارة الوارد البشرية هو (ان المجتمع الانساني يعد 
مجموعة من الاشخاص منظورا اليهم من الجوانب الاقتصادية والاجتماعية 
والسياسية والحضارية والسكانية سواء على الستوی دولة واحده ام على 
مستوى P Jol‏ 

اما المفهوم العلمي للموارد البشرية 

ركز كل من(الحسن والحسب 1982) اذ تناولا عنصر السكان الذي يتكون من 
الطاقة البشرية الخلاقة المبدعة في المجتمع هذه الطاقة التي تتولى مهمة تحويل 
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إدارة اموارد الطبيعية من شكلها الخام الى شكلها الصنوع والسيطرة على 
عملية تنظيم الجتمع تنظيميا حضاريا واجتماعيا وعقلانيا مما يجلب للانسان 
والجماعة التطور والتقدم. * 

اما (هاريسون او ماير 1977) اوضحا ان العنصر البشري يحدد عنصر العمل 
من خلال alela‏ مع polis‏ الانتاج الاخرى المعتمدة من قبل المجتمع لانتاج 
السلع والخدمات اللازمة لسد حاجاته ومتطلباته. فعند السياسي يعني أعداد 
الناس وأسهامهم في العمليات السياسية»وعند الاقتصادي تعني استخدام 
مصطلح رأس امال البشري باعتباره JSS‏ من اشكال راس JUI‏ ومتتم له وبأنه 
موم مر التروة الجا 

ومن خلال ابلفاهیم التي طرحت هکننا ان نتفق مع sh‏ الذي يؤكد على ان 
مفهوم إدارة الموارد البشرية هي في قوة العمل ال موجود في الجتمع والتي 
يتمكن ان تتكيف للعمل في النظمات الاعمال وهي أيضا ذلك الجزء من 
السكان الفعال اقتصاديا والذين تتراوح اعمارهم بين الحد الاعلى والحد الادنى 
من العمل والعاملين في النشاطات الانتاجية والخدمية مقابل اجر والقادرين 
على العمل ويبحثون عنه بعدم توفره. 
ويمكن ان تحديد مفهوم إدارة الموارد البشرية وکالاتي في انها. 
أ. عنصر العمل في الانتاجية 
ب. ا مجتمع الانساني 
ج. الطاقة البشرية 
د.مركز الجذب داخل المنظمة 
ه المحددات الجوهرية للتنمية القومية والمنظمة 
اهتمت الحضارات القدهة وعلى رأسها القران الكريم بأهمية المورد البشري اذ 
كرمه وعظمه سبحانه وتعالى وكما في قوله تعالى : oihal ASSAD GS S15]‏ 
لد فَسَجَدُوأ لا لیس أ وَاسْتَكْبَرَ وَكَانَ من الْكَافرِينَ] " صدق الله 


العظيم 
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ثانيا : الأهمية 

ركز كل من (Wright ,Gerhart,2000)‏ على أهمية ودور إدارة الموارد 
في توفير الميزة التنافسية الستراتيجية من خلال تطوير ممارسات إدارة الموارد في 
تنفيذ الستراتيجية وبامكان إدارة الموارد البشرية ان توفر الميزة التنافسية في 
الوقت نفسه.* 

واكد (Harish,2000)‏ باهمية المواد البشرية في الحصول على كمية ال معلومات 
ونوعيتها وذلك لانها تخص الكثير من انشطة وفعاليات إدارة اطوارد البشرية 
والتي تعتمد بشكل رئيسي واساسي على هذه المعلومات. ومن خلال التركيز على 
العلومات عن طريق الواجبات والمسؤوليات وامهارات والاحتياجات والإنتاجية 
والتخطيط في اتخاذ القرارات للموارد البشرية. * 
وطرح (obrienl990)‏ اهمية ال مورد البشري واعتباره مصدرا مهما للتزود 
بالمعلومات المتعددة والمتنوعة الفاعلية وبقدره الجمع بين المثالية والواقعية 
والخيال والتامل والتوقع.واهتم برؤية المورد البشري والتي تتحقق من خلال 
استثمار الطاقات والامكانات المتوفرة والقادرة على تحقيق الميزة التنافسية 
مستقبلاء وبرزة دور امورد البشري في كفاءته العالية وتدريبيه وتعليمه مما يجعل 
المنظمة قادرة على الاستمرار والبقاء لتحقيق الاهداف في الحاضر والمستقبل. ۳" 
اوضح (الهيتي.2000)على اهمية المورد البشري بوضع واختيار العناصر الكفوءة 
في التدریب واعتمد الحوافز المادية لتشجيعه وتعاونه مع الإدارة باداء 
افضل 00 
وبين (عشماويء 1971) اهمية دور العنصر البشري في مهاراته وانشطة Lying‏ 
التجارية والفنیة»والحاسبة».والضمان»والامان) واعتمد على قدرته العقلية 
والجسدية والسايكولوجية والفسيولوجية المتعلقة بخبرته وبعمله. ”° 
مما تقدم يمكن تحديد أهمية إدارة الموارد البشرية GIS‏ : 
1-في أهمية اكتساب المهارات للموارد البشرية. 
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2-في أهمية التدريب والتطوير للموارد البشرية. 
3- في أهمية استثمار الطاقات. 
4-في أهمية رفع مستوى الكفاءات والفاعليات للموارد البشرية. 

ومن خلال هذا الطرح هكن ان تتفق الباحثة مع ان إدارة الموارد البشرية 
تكمن في اهمية توفر المعلومات الدقيقة والحديثة التي تمتلكها إدارة 
ا مواردباعتبارها المفتاح الاساسي للعملية الابداعية والتغيرية والتكمينية والقوة 


التنافسية. 


8 
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المبحث الثاني 
(إدارة الموارد البشرية) 


تحقق إدارة الموارد البشرية التناغم بين مصالح إدارة الموارد البشرية والمنظمة 
من خلال استخدام المورد البشري بكفاءة وفاعلية dls‏ وسوف نتعامل مع هذا 
ا مبحث بمحاولة لتصنيف الاراء والأفكار الواردة بشأن المفاهيم المطروحة وبيان 
وظائف وأنشطة إدارة الموارد البشرية التي تميزها عن بقية عمليات المنظمة 
وتوضيح أهميتها في رأي الكتاب. 
Yol‏ : المفهوم 

خضعت إدارة الوارد البشرية باهتمام كثير من الدارسين والباحثين فاختلفت 
بذلك رؤيتهم لها تبعا لاتجاههم ا مدخلي في النظر اليهاء اذ قدمها بعضهم على 
انها(إدارة). 
اذ عبر (السلمي, 1970( على انها (نشاط الإدارة المتعلق بتحديد حاجات 
المنظمة من إدارة ا موارد البشرية والعمل على استخدام تلك Bylo]‏ الموارد 
استخداما فعالا لتحقيق اهداف الكفاءة الانتاجية). ”° 
وايد (علیش,1971)بانها (إدارة تقوم بشؤون إدارة الموارد البشرية باستخدام 
الافضل لها في جميع المستويات بغية تحقيق اهداف المنظمة). CO‏ 
اذ عرفها (منصورة, 1976) Bus‏ تعريفات هي في انها. 
أ. عملية تستهدف الارتقاء الانسان. 
ب. وسيلة تعليمية وتدریبیه تمد الفرد بالهارات وتسهم في رفع الکفاءة والاداء. 
ج وسيلة فنية وسلوکه تمنح الفرد بالخبرات في مجالات مختلفة. ۳" 

واکد (الشماع»1980) بأنها (اجزاء من الادارة تتعلق بادارة اطوارد البشرية 
وبعلاقاتها داخل النظمة واهتمامها بتطبیق السیاسات التي تهدف الى استخدام 
إدارة الوارد بافضل الطرق). ۲٩‏ 
وربط اخرون ان ادارة اموارد البشرية (بالاستثمار والتنمیة) 
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اذ عرفها (الدوري»1985) على انها (عملية تنمية للفرد بادواره كافة مستهلكا 
ومنتجا وهو حجر الزاوية في التنمية الاقتصادية والاجتماعية من حيث انه 
الهدف والوسيلة). 7 
ووصفها (عبد الوهاب.1986) بانها (وظيفة امتازت بالكفاءة وال مهارة المناسبة 
وباستثمار الجهود والطاقات وتنمية الهارات والعلاقات التي تسهم في تحقيق 
اهداف المنظمة). 09 
ويعرفها (هاشم واخرونء1989)بانها(عملية تكوين لقوة مستقرة ومتعاونة 
وقادرة على العمل وراغبة فيه لانها نشاط متعلق بتحديد الحاجات اللازمة 
للموارد ال 
واکد (الراوي» 1991( بانها (الهدف الذي يحقق للموارد تنمیتها من خلال 
المواهب العالية التي تربطها ارتباطا وثيقا بالتغيرات التکنولوجیق). ”° 
وبینها اخرون على انها (تخطیط وسیاسة). 
اذ نظر اليها )1995( Schuller‏ بانها (التخطیط المنظم والنسق للعملية 
التنظيمية الاساسية لتصمیم العمل والمهنة وتوظیف وتدریب وتقییم المكافات 
وحماية وتمثيل إدارة الموارد البشرية في النظمق). ”ا 
وعبر )1995 , (Ivancevich‏ على انها (سياسة تطبيقية متعلقة بإدارة اطوارد 
البشرية والعمل والوظيفة التي تنجز ف النظمة وتسهيل استخدام امثل للموارد 
البشرية للحصول على اهداف اللنظمة). 62 
واتجه اخرون على انها (اهداف وتطوير). 
اذ نظر (سعيد 1999)بانها(عملية تطويرية ومهاراتية عامة لتنمية إدارة الموارد 
(a atl‏ )2 

ومن العرض السابق ومن خلال ما تقدم هکننا القول انه لايوجد مفهوم 
موحد ومتفق علیه لادارة الوارد البشرية نون الکتاب والباحثن ولاغراض 
torn‏ 
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نجد ان مفهوم إدارة الموارد البشرية هو في عملية التخطيط السليم والاستخدام 
الافضل موارد البشرية. 
ويمكن تصنيف المفاهيم الواردة الى ثلاثة عشر اتجاها هي في (الادارق والنشاط 
الاداري» التخطيطء والسياسة. والاهداف. والتطوير والاستثمارء التنمية, ارتقاء 
الانسان» وسيلة تعليمية وسيلة dus‏ وسيلة سلوكية» Aibo‏ وعملية تكوينة). 
ثانيا : الوظائف 
تعد الوظائف عنصرا متميزا في إدارة اطوارد البشرية يتم من خلالها استمرار 

وبقاء النظمة وعلى هذا الاساس فقد اجتهد الباحثون في تحديدها وتسليط 
الضوء عليها لاهمیتها. ومن هؤلاء الباحثين والکتاب. 

حدد (علیش 19721971( خمس وظائف هي (التدریب. التخطیط 
الاستنمار» الافرافی). 24 
3 حين حددها (H.tgraham,1974)‏ بانها (التخطیط) 


(26) 


(25) 


واشار (Randbal,1981)‏ الى التدريب. 
loud‏ حدد (Harold &koontz,1976)‏ وظيفتين هما SLB)‏ الفاعلية). °7 
فيما اوجز (Brown,1977)‏ الوظائف على انها (التنظيم والتمييز). ۶ 

واكد (الهواري 1985) بانها (التنظیم). C?‏ 

ووجد (schaler,1986)‏ الوظيفة ib‏ (استقطاب). 
وجمع (الشنواني1987) الوظائف وحددها بثلاث هي (التخطیط الستراتيجي, 
استقطاب. اختیار) : 

وصنفها (هاشم.1989) بخمس وظاتف تجسدت ‏ (التعيينء الصيانة. الضمان, 
المحافظة. الاختیار) ”° 


(30) 


فيما حددها (Raymond,1991)‏ بثلاث وظائف هي (التطويرء التدريب» 
التهيئة) ^ 

ورای (Ivancevich,1994)‏ الوظائف بانها Lid!‏ عشرة وظيفة هي (التخطیط. 
الساواة استقطاب. الاختیار التعیین, التدریب التقییم. التهيثة التوجیه 
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. (34 


الضمانء الصیانة). ’© فيما يرى (Noe,1994)‏ ان الوظائف هي اثنتان (التدریب. 
الاستقطاب). "" وعبر (السلمي.1997) بانها (المكافئة المعنويةءضمان الفاعلية). 
À‏ ووجد (النجار.1998) على ان الوظائف هي في (التخطيط والستراتيجية, 
التوجیه. التنظیم. التطویر الرقابة» التقييم التابعة الاداء). "" فیما ذهب 
(شحادة.2000) الى القول بان الوظائف هي (التهيثة المكافئة, الحفاظ 
التوظیف التخطبط. الستراتبعیة) )9 

ویری (الشماع1999) في انها (القيادق LES‏ الميزة التنافسية, البقاء النمو 
الحوافز, الامستقطاب. الاداء التطویر التدريب» تحلیل العمل, تصمیم 
a ) Jasell‏ 

وذکر عدد اخر من المباحثين ان مجموعة الوظاتف هي انظر جدول رقم(1) 

اذ مکننا ان نستنتج GYS‏ ;= 

*بلغ عدد وظائف إدارة الموارد البشرية (33) وظيفة. 

* هناك اتفاق بين الباحثين على نوع هذه الوظائف. 

يمكننا ان نحدد الوظائف التي حصلت على اعلى التكرارات وعلى التوالي من بين 
مجموعة الباحثين والكتاب المشار اليه اعلاه وكالاتي :- 

1-التخطيط الستراتيجي. 

2-الاختیار. 

3-التدریب والتطویر. 

4-المكافئة المعنوية. 

5-الاستقطاب. 
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ا مبحث الثالث 
الخيار الستراتيجي لإدارة الموارد البشرية 
الفهوم / الأهمية / النماذج 

يتناول هذا المبحث مفهوم ستراتيجية إدارة ال موارد البشرية ومحاولة تصنيف 
الاراء الواردة بشآن المفاهيم المطروحة وبيان الاهمية لها من خلال الدخول الى 
مستويات ستراتيجية المعرفة بنماذج ستراتيجية إدارة ال موارد البشرية التي 
تميزها عن بقية الاجراءات التي تتخذها المنظمة. 
اولا : ا مفهوم : عرض مجموعة من الباحثين بعض مفاهيم ستراتيجية إدارة 
اموارد البشرية. اذ ركز بعضهم على انها (تخطيط ونشاطات). 
(Noe,1994) hs‏ على انها (النمط الاستخدامات إدارة ال موارد البشرية في 
التخطيط والنشاطات التي تساعد المنظمة على تحقيق اهدافها وتحقيق الميزة 
التنافسية املطلوبة بوجود العنصر الكفؤ الذي يقوم بتشغيل انظمة O (dahl‏ 

وقد اشار (الشماع 1999) الى ان ستراتيجية إدارة الموارد البشرية هي 
(التخطيط لانشاء المنظمات التي تعتمد على إدارة الموارد البشرية او حسن 
اعدادها يقع في ضمن اهداف مركزية لقيادات ادارية تسعى لتحقيق اهداف 
ستراتيجية محددخ) 8 
ویری )1998 (Ivancevich‏ ان ستراتيجية إدارة اطوارد البشرية هي (الخطة 
والاموذج الذي يوجد الاهداف والسیاسات والاجراءات الرثيسة وبشکل 
متماسك وتجمیع وتوحید موارد المنظمة في وجود فرید من نوعه على اساس 
blä;‏ الضعف والقوة الداخلية الخاصة به والتغبرات البيئة). C‏ 
فيما يرى اخرون انها (الادارة) اذ عبر عن ستراتيجية إدارة الوارد البشرية 
(هاشم.1998) فوصفها بانها (عملية الادارة التي تعني بزيادة الانسانی الذي 
تؤديه الادارة الحديثة والدور الفني والاداري الذي يساعد في نجاح وتحقیق 
اهداف ستراتيجية إدارة الموارد البشرية في النظمة 


)43( 
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وذهب (Koontz,1984)‏ الى ان ستراتيجية إدارة البشرية تعني (الإدارة بابسط 
معانيهاء اذ تهتم بانجاز اعمال إدارة الموارد البشرية لتحقيق الاهداف في 
المنظمة). ٩‏ 
فيما نظر اليها (المغربي»1999) بانها (رؤية) اذ عرفها (بالرؤية استراتيجية التي 
تستثمر إدارة الموارد البشرية في تحقيق اليزة التنافسية للمنظمة). C‏ 
ويرى (عبد الوهاب»1999) بانها (المصدر للقوة التنافسية طوارد البشرية Loris‏ 
تنجز بكفاءتها العالية والتدريب والتعليم الناسب والولاء والاخلاص والالتزام 
والرقابة الذاتية ها يسهم في تحقيق ستراتيجيات المنظمة). “ا 
ووجد (ماهر 1998) ان ستراتيجية إدارة ال موارد البشرية هي (المحددات 
النوعية والاعداد ا مناسبة oloh‏ البشرية التي لها القدرة على القيام بالانشطة 
على خير وجه وباقل كلفة وان سوء هذا التحديد يعني وجود موارد غير مناسبة 
للاعمال مما يؤدي الى ارتفاع الكلفة)” . 
ومن خلال هذا العرض ال مفهوم ستراتيجية إدارة الموارد البشرية تتفق الباحثة 
مع المفهوم الذي يقول بان ستراتيجية إدارة ال موارد البشرية هي في التخطيط 
السليم والفعال للموارد البشرية في النظمة وتحسين دورها في الاداء بحيث 
يؤدي هذا الى تحقيق ميزة تنافسية للمنظمة وهذا التوجه يرتبط مع فلسفة 
الوضوع المبحوث من حيث علاقة الستراتيجية بعملية التدريب والتطوير الذي 
يعتبر احد العوامل الاساسية والمهمة في تحسين إدارة الموارد البشرية وتطويرها. 
ثانياً: الأهمية وا موقع :- 

أكد عدد من الباحثين وجود أهمية كبيرة لوقع مستوى الستراتيجية الإدارية 
للمنظمة. ومن هؤلاء )1988 Gry ò| (Thompson,‏ وجود ثلاثة مستويات في 
المنظمة هي:(مستوى dolaibl‏ مستوى الأعمال» مستوى الوظیفة) "". 
ويرى كذلك (Daft,1988)‏ وجود ثلاثة مستويات هي (مستوى الستراتيجية 


)49( 


الشاملة» مستوى ستراتيجية الأعمال» مستوى ستراتيجية التنفيذ) 
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فيما يرى (David,1982)‏ بأنها أربعة مستويات هي (المستوى الشامل» مستوى 
Sls‏ مستوى الوظائفء المستوى الاجتماعي) .وقد أشار (Higgin,1983)‏ 
إلى إن مستوى الستراتيجية يشمل(تحديد رسالة ال منظمة.ستراتيجية رسالة 
المنظمة الرئيسية (الأْعمال)» ستراتبجية داعمة للرسالة(الوظيفية). (ينظر 
الشكل رقم 1) 


المستويات الستراتيجية الادارية (الثلاث) 


1-الإدارة العليا i‏ 


2-الادارة الوسطى 


<«—___(Jlos 9) 


و 
3- الادارة الدنیا 


(الوظیفة) 


الشکل رقم (1) 


6) Ereeman & loranage (1995) P51 


قدمت المستويات الستراتيجية من خلال التنوع المصمم والمطور والمستخدم من 
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ا منظمة. ومن هذه الستراتیجیات (مستوى ستراتيجية المنظمة). اذ طرح 
(Mintzberg ,1973 (‏ ستراتيجية مستوى المنظمة من خلال ستراتيجية تركيز 
البحث عن فرص جديدة والسعي لحل المشاكلء وأكد أنها مميزة وقادرة على 
التعهد والاستمرار والبقاء والقيام بإجراءات جريئة بالعمل في اتخاذ القرارات 
وباتجاه استثمار الفرص البيئيةء وتتميز هذه الستراتيجية بأهدافها التطويرية 
والتنموية» وتميل نحو ا مخاطرة وتبني قواعد غير dnl‏ ومیل لاستقطاب إدارة 
ا موارد. وهذا يتلاءم مع المنظمات الصغيرة . 

lous‏ اعتمدت خيار ستراتيجية التكيف الاستجابة للحلول الموجودة وال مشاكل 
القائمة اكثر من المبادرة والبحث عن الفرص الجديدة وتميل إلى صيانة القرارات 
وتركز على كيفية الوصول إلى الغايات المقصودة بخطوات مترابطة ومتسلسلة 
إلا آنها لا تعتمد على أهداف ثابتة وواضحة في العمل كما أنها تميز القرارات في 
ظل ستراتيجية غير مترابطة وغير متناسقة وتعتمد القرارات العلاجية المتكيفة 
مع البيئة المعقدة السريعة المتغيرة. وتدعى(بالمحافظة) وتكون ملانئهة 
للمنظمات OPS SH‏ 

وأكد (Hofer,1973)‏ خيار ستراتيجية التغيير في الاتجاه الستراتيجي للمنظمة, 
ونتيجة لتغيير تركيزها ومواجهتها التحديات الستراتيجية في البنية الخارجية 
للمنظمة: وما يقابلها من استجابات في البنية الداخلية» وان هذه التغييرات 
Gow‏ تؤثر في درجة نجاح أو خيبة النظمة. 

وصمم نظام للتحديدات والاستجابة الستراتيجية إذ تميزت (ستراتيجية التغيير) 
بالتغيير في الأهداف والنمو والربحية في النظمة. وبالتوسع في الأسواق الإنتاجية 
والتغيير في القدرات ال مميزة عن طريق الحصول على زيادة في القدرات 
التسويقية والمالية والإنتاجية والإدارية» والبحث والتطوی MAS‏ شملت 
التغييرات في السياسات الوظيفية والثقافية والاجتماعية والاقتصادية 
والسياسية P‏ 
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وأشار (Anderson,1975)‏ إلى أهمية ستراتيجية المستوى (النظمة) إذ ركز على 
التغيير فیهاء واعتمد على التغيير في الأهداف والهيكل التنظيمي كما اهتم 
بتحقيق علاقة ما بين الخصائص البيئية التمثلة بالإدراك لعدم التأكد البيئي 
والخصائص الداخلية للمنظمة المتمثلة بادراك الحاجة إلى التغييرء وتهتم 
بتحقيق المقابلة بين خصائص المنظمة الداخلية والخارجية أرضاً EO‏ 
(Harish,2000)1-©9‏ ستراتيجية مستوى النظمة هي عملية تخطيطية 
وستراتيجية للأعمال وإدارة المواردفي المنظمة وهي أيضاً ستراتيجية الستوی 
التكيفي مع الأداء الفعال للموارد البشرية والتنسيق بين وحدات الأعمال 
والأنشطة» واعتمد على ستراتيجية تنويعية للأعمال والأنشطة من اجل خلق 
ميزة تنافسية عن طريق التوجيه الاستثماري للموارد في النظمة ". 

وطرح بعض الكتاب والباحثين مستويات ستراتيجية الأعمال إذ قدم (ميشيل 
(Porter Syg‏ مستوى ستراتيجيات الأعمال على أنها ستراتيجية اطيزة التنافسية 
عن طريق قدرة المنظمة على خلق dad‏ في عملها الإنتاجي والتطويري. وركز 
على ستراتيجية (قيادة الكلفة) لتحقيق وإنشاء التسهيلات ذات الكفاءة العالية 
وتقليل الهدر والتكاليف من خلال استخدام الوسائل والخبرة التطويرية 
والخدمة والإعلان والتكنولوجيا والحاسوب. كما قدم ستراتيجية (التمايز) التي 
تخلق انطباعاً عن إنتاج أو خدمة للمنظمة المتميزة. وأكد ستراتيجية (الترکیز) 
التي حققت جزءاً معيناً مثل الأداء والنظام في المنظمة . 

ووصف (Miles,1978)‏ مستوى ستراتيجية الأعمال بأنها متنوعة, واعتمد على 
ستراتيجية (المدافع) التي تميزت بامتلاكها للخبرات العالية في مجال العمليات 
الإنتاجية والخدمات واهتمت بتسويات وتسهيلات أساسية وهيكلية وتكنولوجية 
في النظمة» وتبنی مبدأ نظم الرقابة واتخاذ القرارات واعتماد التحليلات 
المحددة للبيئة الخارجية وتجنب ال مخاطرة نحو التوجه الداخلي والثبات» 
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واتبع ستراتيجية أخرى وهي ستراتيجية (المنقبة) أو البحث عن فرص تسويقية 
جديدق والتوسع في النشاطات الإنتاجية للمنظمة. 

وركزت على الإبداع والتغيير والابتكار والاعتماد على التقنية والتكنولوجيا المرنة 
yts‏ الثابتة لواجهة التغيير في اتخاذ القرارات والتخطيط والرقابة وطرح 
ستراتيجية (المحلله) التي ركزت على العمل وتحليله واستقراره وتغييره 
والاعتماد على التكنولوجيا في الإنتاج بصورة مرنة وثابتة. والعمل في مناطق 
مستقرة وبصورة روتينية وكفوءة من خلال استخدام البرامج المحددة مسبقاً 
وتبني مبدأ المركزية واللامركزية للواجهة الثبات والتغيير في البینات. كما اتجه 
نحو استراتيجية (المستجيبة) إذ تميزت بالادراك والتغيير الحاصل في iio‏ 
المنظمة مع عدم القدرة على الاستجابة لها بصورة فعالة وبسبب عدم امتلاك 
ا منظمة رؤية مستقبلية ومسبقة للحدث الذي يجعلها تقع في أحداث ومتغيرات 
مما يجبرها على البحث عن الحلول واجراء الوامات التي تتلاءم مع بيئتها 
الخارجية 77 

وقد بيّن(522,1993ع713:2) إن ستراتيجية الأعمال تتحدد بتحقيق ستراتيجية 
تنافسية من خلال إدارة مجهودات وحدات الأعمالء واتباع سياسة تنظيمية 
وتنوعية لأنشطة وأعمال ال منظمة والاهتمام بالتحرك الستراتيجي للعملء ووضع 
الخطط التشغيلية9©. 

واهتم (Pitts,1996)‏ بمستوى ستراتيجية الأعمال Sf‏ ركز على التنوع في الأنشطة 
والأعمال في وحدات المنظمة وتفعيل دور الأفراد فيها واتبع ستراتيجية اختيارية 
للأعمال والتوسع في اتباع ميزة تنافسية تهتم بكفاءة وتدريب وتطوير العاملين 
us‏ 

يدفعنا البحث في موضوع ستراتيجية المستوى الوظيفي إلى استجلاء مفهومها 
والتوسع فیه. ومحاولة إدراك جوهرها ومعرفة خصائصها وأنواعهاء U‏ في ذلك 


من أهمية بالغة في موضوع البحث الأكادمى, وقد تعددت وتباينت آراء 
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وتوجهات الباحثين للمفاهيم Led‏ لإدراكاتهم وثقافاتهم. وفيما Gb‏ عرض لهذه 
امفاهيم é‏ 

ظهرت بعض اللمفاهيم لآراء وأفكار الباحثين في ستراتيجية المستوى الوظيفيء إذ 
صنفت ومن خلالها تم تحديد شكل ونوع الستراتيجية الوظيفية السائدة في 
ا منظمة ومن هذه الاراء ò| (Hezberg,1956)‏ عبر عن ستراتيجية الستوی 
الوظيفي بأنها (إنجاز Los!‏ تميزيه» تقدمية»مسؤولية إشرافية. علاقة بين 
301 ,)03 

وطرح كل من (Tumer&Lawers,1965)‏ بأنها (تنويعيةء استقلالية 
تفاعلية»معرفة مهارق مسوولیة) . 

وبين (Ston,1985)‏ مستوی ستراتيجية بأنها (استقلاليةء تعامل مع الآخرينء 
تفاعليةء أهمية عملء مهارة وقدرةء معلوماتية» تعليمية» تدریب» تفكيرية 
دافعية القوی المطلوبة» (Bayt!‏ 

فیما وصفها (هاشم.1989) بأنها ستراتيجية (المقدرةء التوجیه» ABS!‏ الابتکان 
dy oul‏ الاختیار في آسلوب عملء استقلاليةء دافعیق) P‏ 

وکذلك وصفها (توماس,1990) بأنها (تخطيطية: بحثية» تطويرية إنتاجية, 
تكنولوجيةء توزيعية» dy las!‏ تسويقية)“ . 

وأوضح guy)‏ 1994( إن مستوى الستراتيجية الوظيفية هثل (أنشطة 
وفعاليات» انتاجية. تسويقية. تمويلية. موارد بشرية. معلوماتيةء إبداعية)” . 
وأكد (رمضان, 1994) بأنها (موارد بشريةء بحثية تطويرية» انتاجية» تخطيطية, 
تسويقية: تمویلیة) OO‏ 

ووجد (شوقي,1995) Wil‏ ستراتيجية (إنتاجية. خدمية» تخطیطیة) O‏ 

في حين بين ub)‏ 1998( بأنها تشمل ستراتیجیات متنوعة منها(الانتاجية إدارة 
الموارد البشرية « التسويقية, الشؤون (EMU‏ 
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وذكر (شحادة.2000) بأنها تعني ستراتيجية (أنشطة وأعمالء اختيارء تعيين 
مهام. تأهيل كادر,خبرة) !"7" 

وأشار كل من (سهيلة. 1999) إلى أنها تتضمن ستراتيجيات منها (تحليلية, 
تکنولوجية, تقنية, ادائيةء معرفية تعليميةء تدريب وتطوير) ”. 

وركز (السید.1999) على آنها (أطر dole‏ توجهات عملية: ٍنتاجية» تسويقية 
تحويلية» موارد بشریة. بحثية تطويرية توزيعية. نظم تكنولوجية» تنظيمية, 
تميزية)”. 
آما (Harish,2000)‏ فقد أكد إن ستراتيجية المستوى الوظيفي هي(الابتكارء 
اطهارق طرق الاختيارء التدريب والتطويرءمتابعة» انتاجية»معرفية مسوولیة) TP‏ 
ونجد (الشماع:2000) ia‏ مستوى الوظيفة بأنها (عملية تخطيطية للعمل, 
توظيف للطاقات. تحديد أعمالء استثمار الخبرات ومهارة الأفراد)””. 

في حين بين (الصمیدعی»2000) على إنها (كفاءة انتاجية. فعالية آقسام. استثمار 
طاقات رفع كفاءة الفرد. تقليل الهدر)””. 

واتفق کل من (Hellriegle&Jackson,2000)‏ ستراتيجية اطستوی الوظيفي هي 
(تخطيطية» تنافسية.دافعية. تكنولوجية» تنويعية شاملة. مسؤولية. تقوية 
علاقات مع الآخرينء استقرار)”””»ينظر جدول رقم(2) ملحق(1- 2 - 3 - 4). 
تعد خيارات ستراتيجية إدارة الموارد البشرية نقطة انطلاق في بناء ستراتيجية 
المنظمة. اذ ظهرت كثير من النماذج التي اهتمت بالبحث والدراسة في موضوع 
ستراتيجية إذارة الوارد البشرية » وقد تعددت وتنوعت الآرك والتوجهات Lad‏ 
للرؤى والثقافات بالنسبة الى المفكرين والباحثين» وفیما GL‏ عرض موجز لاراء 
هذه النماذج وعلى النحو الآق:- 


38 


جدول رقم 2 تحديد مفهوم استراتيجية المستوى الوظيفي 


الهواري | Harlod Koontz & | Brown | Randbal‏ | ايرل پوسنریج |H.Tgrahan|‏ عليش | )141( | 6 Endnuin‏ عليش 1971 اسم الباحث 
filppo  |(1971)| 1 74 1971 Odonnel 76 142 | (77) (81) (85)‏ 
a a‏ 1 | الاستراتيجي] التخطيط 
2 استقطاب 
3 اختبار 
4 تعيين 
3 3 3 5 تدريب 
6 الکافات 
7 تهيئة 
8 تطوير 
9 توظيف 
10 متابعة 
11 تقييم 
a‏ 12 مراجعة 
a‏ 13 توجيه 
14 مسارات 
15 ضمانة 
16 صيانة 
a‏ 17 تنظيم 
a a‏ 18 قيادة 
19 | تحليل توظيف 
a‏ 20 رقابة 
21 ميزة 
22 تحسین 
23 تکییف 
24 بقاء 
25 نمو 
26 جذب 
27 دافعية 
8 | انتاجية تحسين 
29 حوافز 
30 ادارة اداء 
31 عامة غلاقات 
32 عمل تحليل 
3] عمل تعميم 
1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 العدد 
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النجار (98) 
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انع 


D 


D 


السلمي )97( 


Schuler 
(95) 


Wright 
1994 


Noe 
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Hollenbet 
1994 
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1994 
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عليش 1971 


الاستراتيجي 


غلاقات 
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التكرارات 


(2000) 


الباشاء الجيوسي) 
الحلبي» 
0(شحادة) 


الشماع (99) 


wr 


ماهر )98( 


a 


Invancvich 1994 


12 


Raqman 
(91) 


wr 
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نم 
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Schuler 
(86) 


a 


الهواري )85( 


a 
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Randbal 
(81) 


a 


Brown 
(77) 


a 


Harlod 
Koontz & 
Odonnel 

76 142 


ã 


ايرل 
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1971 


انم 


IH. Tgrahan| 
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عليش 1971 


التكرارات 


w 


(2000) 


یو 
0 (شحادة 


الشماع 
)99( 


انع 
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)98( 


انع 


النجار (98) 
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السلمي 
)97( 


انع 


D 


2 


Schuler 
(95) 


Wright 
1994 


انع 


wr 


wr 


wr 


wr 


Noe(94) 


1994 


wr 


gr 


wr 


Hollenbet 
1994 


wr 


wr 


wr 


wr 


wr 


wr 


WE‏ خيارات نماذج ستراتيجية إدارة الموارد البشرية 

عرض بعض الكتاب والباحثين مجموعة من خيارات النماذج وركز قسم منها 
على(خيار ستراتيجية الدافعية) واعتمد على كفاءة وإبداع العنصر البشري 
ومحاولة التحفيز والتطويع الداخلي للموارد البشرية في المنظمة» التي يقوم 
آساسها على اختيار الإنسان طهاراته وقدراته الإبداعية ilgu)‏ 1999( 

صنف أنموذج (خيار ستراتيجية الرائدة) التي ركزت على الابتكار والابداع 
للموارد البشرية واستخدام المرونة في التعامل مع الآخرين وخلق أصناف متنوعة 
وواسعة ومتطورة في إدارة الأداء لدى المورد البشري وتهيئته ثقافيا وتهذيبيا من 
خلال اختيار العنصر الملائم وتدريبه وتطويره. 

وطرح أنموذج (خيار ستراتيجية التطوير والتغيير) الذي ركز على إدارة التغيير 
والثقافة التكنولوجية في المنظمة التي تهدف إلى تطوير المهارات والمعارف في 
الأداء والعمل. 

واعتمد الأنموذج على النشاطات والوظائف کالاستقطاب والاختيار والتدریب 
والتخصص. وركزت على وسائل ابتكارية وإبداعية تنظيمية تهتم بزيادة معدلات 
الابداعات والابتكارات وطرق ووسائل تدريب وتطوير إدارة الموارد البشرية 


(79) 


وعد أنموذج (خيار ستراتيجية المجاميع البشرية) التي استخدمها كل من 
(Jaggi &Law)‏ التي اعتمدا فيها على مجاميع بشرية بدلاً من العنصر البشري 
الواحد والتحركات التي تصدر من تلك المجاميع داخل المنظمة وإمكانية تركهم 
عند سن التقاعد والوفاة»ومن خلال هذا مكن دراسة وتقدير رؤية مستقبلية 
a FAEN‏ 

وقد قدم (Morse)‏ (خيار آهوذج راس JUI‏ البشري) ا مرتبط بالمنظمة واعتمد 
على قياس القيمة الاقتصادية لرأس المال البشري deg‏ الدخل والأجور التي يحصل 
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عليها الأفراد والإيرادات المتوقعة والكلفة التي تحصل عليها إدارة الموارد 
وقدم (Forbrun,1984)‏ (خيار أنموذج التوائم والتوافق) إذ ميز أهمية Bylo]‏ 
الموارد البشرية في تحقيق ستراتيجية النظمتة. وعد إدارة ال موارد البشرية 
مفتاحاً أساسياً لتنفيذ ستراتيجية ا منظمة. ويتم تصميم ستراتيجية إدارة 
اموارد البشرية توافقية مع متطلبات ستراتيجية المنظمة ولضمان التوافق 
eee‏ 

وأكد (Tichy,1988)‏ خيار أنموذجاً يبين ستراتيجية إدارة ال موارد البشرية مع 
النظمة وهي ستراتيجية كيفية وتمكينية وتوافقية تنطلق من نقطة القوة في 
التوجيه لعمليات الاختيار والتقييم والتطوير والمكافأة حتى تؤدي الى انجاز 
وتمكين الاداء المطلوب من خلال خبراء ناجحین, والتقييم الذي يعتمد على 
المساهمة والدعم واسناد الاخرين من إدارة الموارد البشرية EP‏ 

وتمكن (Likert)‏ من تقديم خيار انموذج ستراتيجية التغيرات السلوكيةء واعتمد 
على العامل السلوي للمورد البشري والذي يتم فيه قياس إدارة الموارد البشرية 
على اثره. واهتمت فلسفة الانموذج بالمؤسسات الاجتماعية والسلوكية والنفسية 
المشتقة من العلوم السلوكية للعنصر البشري””. 

وشكل (خيار أنموذج القائد) ledge‏ مهماً عند (Butler,1988)‏ وعد إدارة الموارد 
البشرية أساساً lage‏ فیهه وهي مفتاح لتحقيق الميزة التنافسية وأكد العنصر 
البشري بما يؤثر بصورة فاعلة في التخطيط والتطبيق الستراتيجي للموارد في 
النظمة. وركز على تطوير التوجه الستراتيجي والتنفيذي من خلال التحول في 
إدارة الموارد البشریة "۳ 

واهتم (Flombohz)‏ خيار أنموذج ستراتيجية التفارقية للموارد البشرية» ومهمتها 
في المنظمة من خلال ادوارها التنظيمية وخدماتها المستقبلية وما يفرق بين القيم 
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والاتجاهات الصحوبة مجموعة من القيم التي توضح اتجاهات السلوك 
الإنساني للفرد وركزت على اهمية امتلاك الفرد لعدد من القيم في الوقت 
نفسه تملك عدداً غير محدد من الاتجاهات التي تعد اكثر عرضة للتغير من 
القيم وتعد قيم الفرد من المكونات الأساسية للاتجاهات والعتقدات في المشاعر 
والتكافؤ والمنفعة جميعاً . 

(Barry,1994) des‏ خيار أنموذج الشمولي للموارد البشرية في القوة التنافسية 
للمنظمة التي عدت إدارة الموارد البشرية المحرك الاساسي لتنفيذ الستراتيجية 
dole!‏ ولان ستراتيجية إدارة الموارد البشرية لاتعد وسيلة فقط وإنما تعدها 
غاية اساسية لهء وركز على انعدام وجود ستراتيجية موارد بشرية أي لا توجد 
وقام (Boxall,1996)‏ بتطوير الفكرة الى علاقة معتمدة في المنظمة ولدارة 
الموارد البشرية . 

وأكد ضرورة اتباع ستراتيجية ملامة للمنظمة من اجل تعزيز موقفها . 

وبين (Ivancervich,1995)‏ خيار أنموذج (ستراتيجية الاستقلال والانفصال) إذ 
ركز على لا توجد Ble‏ بين ستراتيجية النظمة وإدارة ال موارد البشرية داخل 
ا منظمة. GN‏ بوجود ستراتيجية للمنظمة وإدارة الموارد البشرية داخل 
المنظمة. وهذه صورة اعتيادية موجودة في المنظمات الصغيرة”. 

ووصف أنموذج (خيار استراتيجية التحاور) الذي أكد ضرورة تمكين وتطوير 
العلاقة بين إدارة الموارد البشرية فيما بينها وتحتاج هذه العلامة إلى اتصالات 
باتجاهين من إدارة الموارد البشرية والنظمة والتحاور والتمكن من خلال 
المناقشات في الأمور التي تستطيع تحقيق ميزة ناجحة للمنظمة وقد تحتاج إلى 
ستراتيجية ole‏ ولا ينظر إليها بأنها البديل لتطبيق التحاور والتشاور بين إدارة 
الموارد البشرية .)1998 (Derek,‏ 
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تواجه ال منظمات ال معاصرة تحديات تجعل من الصعوبة إبقائها في المقدمة Lél‏ 
لذلك تحتاج تلك المنظمات الى اعتماد ستراتيجيات موارد بشرية غير تقليدية 
يمكن الاستفادة عن طريقها من إدارة ال موارد البشرية. واهم هذه 
الستراتيجيات الابداع والتمكين والتغيير إذ جاءت هذه الستراتیجیات مضامين 
تعکس نحولاً في الفكر الاداري الذي رافق التطور في تقنية العلومات 
والاتصالات مما تتطلبه المواقف التي معها المنظمات ويمكن تناولها بشكل 
خيار ستراتيجية الابداع :- 

الابداع blis‏ انساني هارسه الافراد الذين تتوافر فيهم خصائص تميزهم عن 
الآخرين ويؤدي هذا النشاط الى تقديم شيء جديد ياخذ آشکالاً متنوعة» ويعد 
العنصر الرئيس في تحسين الاوضاع والاحوال الاقتصادية والاجتماعية. 

وتعد خيار ستراتيجية الإبداع هي (القدرة التنافسية اللازمة لتحقيق النجاح 
والاستمرار والبقاء الذي لايقف عند حد الكفاءة والهارة والفاعلية ely‏ هتد الى 
حد الطموح الابعد من ذلك 6 ()1985 (Thompson,‏ ب 

ولقد اهتم الکتاب والباحثون بمفهوم خيار ستراتيجية الابداع وطرحت الآراء 
والأفكار» ولتسليط الضوء على اهميتها نجد الكاتب (David,2001)‏ الذي وصفها 
بأنها (توليد وقبول وتنفيذ الافكار والتوجهات الفكرية في عمليات ومنتجات 
الخدمة الجديدة). 

ووصف (Gortese,2001)‏ خيار ستراتيجية الإبداع بأنها (الخطط والأساليب 
والطرق الجديدة في التفكير والتعلم والتغيير على نحو رئيس لعمليات ال منظمة 


(90) ۱ n . 
. ومخرجاتها)‎ 
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ووصف (Daft,2001)‏ خيار ستراتيجية الإبداع بأنها (التغيير ولكن ليس 

بالضرورة ان يكون كل تغيير هو |بداع ويؤكد انه تبني افكار جديدة أو سلوك 

جديد من النظمق)"" 

تنمتع sls‏ ستراتيجية الٍبداع بخصائص وظواهر نفسية واجتماعية تکسبها 

طابعاً خاصاً بها ومن هذه الخصائص: 

التوجهات: ويقصد بها التوجهات الفكرية والابداعية للوصول الى الهدف. 

° (4 mbile) 

التطوير : ويقصد بها التطوير في التقانة والابداع التقني. 

التغيير : ويقصد بها التغيير في الحالات الشخصية للافراد. 

تهيئة المناخ : ويقصد بها تطوير التفاعل الاجتماعي بين الافراد واطدراء واتاحة 

الحوار الحر البناء. 

الشمولية : ویقصد بها (الاتجاهات <A Solus!‏ والقیم والافکار الابداعیة). 

التمييز : ویقصد به القدرة على استخدام الشيء الجدید والتکیف والتجدد. 

الاستثمار والتنمية : ویقصد به الطاقات البشربة. التدریب والتطویر والافکار 

القدرات. 83 

خیار ستراتجية Soil‏ 
يعد التمکین احد العناصر doled!‏ بدافعية الفرد نحو الانجاز وتحمل اطزید 

من املسوولية‌وهو احد معايير القوی التنافسية. الى جانب امكانية تلك 

المنظمات في الحصول على إدارة الوارد اللختلفة ولا سيما اموادر البشرية» من 

الذین بحملون الدافعية العالية نحو العمل بدرجات الية لتحقیق اهداف 

النظمة ولا هكن الاستغناء dic‏ في اي منظمة. 
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واكد )1997 °?(Schermen born‏ ان ستراتيجية التمكين تعد احدى 
ستراتيجيات إدارة الموارد البشرية التي تلجا اليها المنظمات لاطلاق الطاقات 
الكامنة لدى افرادها من اجل استخدامها في تحقيق الاداء الستراتيجي التنافسي 
وبطبيعتها تمنح القيادات الادارية في جميع الستویات فرص اتخاذ القرارات 
وحل المشاكل وتهتم بتوافر المعلومات وتعزيز العرفة عن طريق التدريب 
والتأهيل لممارسة هذه الستراتيجية. 

واهتم مجموعة من الكتاب مفاهيم خيار ستراتيجية التمكين إذ وصفها ( Daft‏ 
1 انها منح الأفراد والقوة والحرية والمعلومات والتاهيل والتدريب 
والتطوير فصنع القرارات والمشاركة في اتخاذها ”. 

واكد (Ivanecerich,1997)‏ ان خيار ستراتيجية التمكين (هي تعزيز واندماج 
الافراد في اعمالهم ولاسيما في التصمبم والتدفق والتفاعلات الدافعية» ويزيد في 
ادراكهم للعمل الذي هارسونه) "". 

اما )1995 (Ersted,‏ فقد عرفها على i‏ المشاركة في العلومات وتطوير الفرق 
الذاتية في الادارة وتفعيل تدريب إدارة ayo bl‏ البشرية Le‏ يكسبهم ادوات 
جديدة لكل الما كل E‏ 

اما خصائص التمكين فتكمن nÈ‏ 

الجهود والخبرة:ويقصد بها(قيمة المهمة التي يؤديها الفرد)(01,1997هام8) °° 
التاثير : ويقصد به (الدرجة التي ينظر بها الفرد الى السلوك)(2004 (Daft,‏ 
التوسيع:ويقصد به (توفير اطوارد الوسائل التدريبية والتاهيلية)( Schermerhorn‏ 


)100( 


(,1999 
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الحرية والاختيار: ويقصد بها (مسؤولية الفردو اتجاهاته وتصرفاته( Simon‏ 


)101( 


(,1995 


(102) 


التغيير : ويقصد به (في الوضع القائم للمنظمة) )51999 (Thomas‏ 


(103) 


التطوير : ويقصد به الخدمات والانشطة وحاجات الفرد )99 (Robbins‏ ’ 
خيار ستراتيجية التغيير : 

التغيير هو عملية مخططة تهدف الى تحسين الفعالية الإدارية وإمكانيتها 
وتقويتها في مواجهة المشاكل. من خلال تحسين الاداء والسلوك والاتجاهات 
وحاجات إدارة الموارد البشرية. (دافیدس 1997) O°‏ 

والتغيير هو المفتاح الأساسي للنجاح في المنظمة وتميزها وتنافسهاء ويعتمد 
التغيير على التخطيط والتطوير وبشكل متسلسل. (1997, (Ibid‏ أ 

وتركز خيار ستراتيجية التغيير على أسلوب او خطة تستخدمها النظمة للتغير 
والتجدد والتنفيذ والتكييف وتنمية آواصر الاتصال والتنسيقء لتحقيق اهداف 
ا لمنظمة وتشكيل وحدات جديدة من خلال ازالة العوائق والتضاربات والتميز 
عن طريق النشاطات والفاعليات للموارد البشرية (ابو قحف,1992) °° وطرح 
بعض الكتاب والباحثين مفاهيم ستراتيجية التغير فقد بيّن )2001 (Heilrigel,‏ 
ان خيار ستراتيجية التغير هي التخطيط في مجال إدارة الموارد البشرية والتي 
تركز على خصائص منها السلوك والاتجاهات والادرك والطموح والحاجات 
التحفيزية الشاركة والمساهمة في اتخاذ القرارات OO‏ 

(Robbins,1998) us‏ بأن خيار ستراتيجية التغير هي التوجه نحو السلوك 
والاتجاهات والاتصالات المشاركة واتخاذ القرارات وتحسين الاداء وحل المشاكل 


في التدريب والتطوير 


)108( 
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ونظر (Jacokes,1998)‏ إلى أنها ستراتيجية تمويلية تمارسها إدارة اطوارد البشرية 
في تحديد الاهداف بشكل اوضح وتوسيع في مجالات العمل والاتجاهات ". 


اما خصائصها فهي : 


1. تطويرية : ويقصد بها التطوير والتدريب على الابداع والابتكار من 
خلال الافكار لدى إدارة الوارد البشرية ..)2001, (Odsit‏ © 

2. تعليمية ومعرفية : ويقصد بها)رفع مستوى القدرات والمهارات 
والكفاءات المعرفية لدى  (Griffin,1999).(91,89)‏ 

3. بيئية : يقصد بها تحديد الفرص والتهدیدات التي تواجه المنظمه 
(النعيمي ,خضير 1990( 


4. تحفيزية : يقصد بها تحقيق اهداف تحفيزية لغايات وطموح واداء 


(113) 


’ (shenk man ,1996) الافراد‎ 


5. تغيرية : ويقصد بها العمل في اتجاهات وسلوكيات الفرد ( Robbins‏ 


)114( 


(,1998 


6> تخطيطية : ويقصد بها السلوك التنظيمي والستراتيجي وحاجات 
وانشطة إدارة اطوارد البشرية (1998, (Gomes‏ )1° 
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۳ 


تمهيد : 

تسعی ادارات اطلنظمات بصورة مستمرة إلى تفکیر باستثمارها ما تعيه ال موارد 
البشرية بشکل لها تحدیدات جدية پتطلب تحقیق عملية تدریب وتطویر 
بصورة متوافقة مع التغیبرات والتنوع للتطبیقات الستراتيجية التي تشمل 
القیادات الإدارية مستوياتها العلیا والوسطی والوظيفية 485 

وقد كانت مراحل التدریب والتطویر الٍداري محل استقطاب الباحثين والکتاب 
في علوم النظمة والادارة والموارد البشرية وإستراتيجيتها من خلال سعیهم لفهم 
التدریب والتطویر وتحدید ال منشأة والتطور ومراحله التاريخية التي مر بها عبر 
العصور ومداخله من خلال المدارس الادارية والعرفة وعملية تطور مراحل 
الانسان وآهدافها المستقبلية . 

وقد حظیت عملية التدریب والتطویر بابعادها وخصاتصها باهتمام کبپر من 
الکتاب والباحثین فضلاً عن معرفة التجارب الأجنبية والعربية التي مارستها هذه 
العوامل ببرامجها وآسالیبها املتطورة والعلاقات وتحلیلها بصورة عامة أو خاصة 
وسنخصص مباحث هذا الفصل بالاستعراض الذي ورد والجوانب ال ملمة لعملية 


التدریب والتطویر الاداري ومراجعة البحوث والدراسات التعلقة به. 
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الفصل الثاني 
Gout!‏ الاول 
المفهوم / والداخل 

شكل التدريب عبر التأريخ دورا اساسيا في تطوير اطوارد البشرية وفي مختلف 
المجالات وقد مر التدريب والتطوير بمراحل مختلفة اسهمت في اغناء موضوع 
التدريب والتطوير وجعلت die‏ متغيرا موشرا في مراحل تطوير الموارد البشرية . 
ومن هذا سوف يتناول هذا المبحث مفهوم التدريب ومفهوم التطوير وتحديد 
مدى العلاقة بين الاثنين . 
Yol‏ : المفهوم 

يعد التدريب واحدا من اهم الانشطة في أي منظمة وتجسيد اهميته بالنسبة 
لادارة الموارد البشرية في أي منشاة او منظمة مما حدا للباحثين والکتاب بطرح 
ادائهم ومفاهيمهم وهذا ما نجده في التعاريف الاتية : 
اذ ركزت على التدريب بانه (عملية ) 
ds‏ (السعدي .1997( على انه (عملية مستمرة تهدف الى تنمية القدرات وصقل 
المهارات وزيادة الكفاءات الانسانية من اجل رفع مستوى (clo‏ 

ويرى (شحاده .2000 ) ان التدريب (عملية تعليمية للمعارف وطرق 
سلوكيات جديدة تؤدي الى تغيرات في قابليات الافراد لاداء اعمالهم ) . ^ 
اما (معهد الادارة العامة ) فعرف التدريب على انه (عملية لتلقين التدرب قدرة 
من المعرفة والمادة التي سيحتاج اليها في اداء مهنته الحالية بكفاءة اكثر واداء 
تناط 4 مستقبلا) © 
ووصفه (1995, Ivancevich‏ ) بانه (عملية نظامية لتغيير السلوك لدی الافراد باتجاه 


تحقیق اهداف المنظمة والتدریب بتعلق مهارات العمل الحالبة هو توجیه 
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يساعد العاملين في الحصول على الهارات والقابليات التي يحتاجون اليها من 
اجل نجاحهم في العمل ). O‏ 

واكد (سعيد .1994 ) ان التدريب (عملية تعليمية فعلية ومستمرة للافراد في 
المنظمة وعلى مراكز الزمن وف الکساب وتطوير العارف والمهارات الى 
الاتجاهات بهدف الوصول الى الاداء المطلوب ) . ° 

ويرى ) Ddyoder,1980‏ ) ان التدريب (عملية نقل للمهارات المعينة التي يغلب 
عليها ان تكون مهارات يدوية حركية الى متدربين وتوجيههم لاتقان تلك 
hah‏ الى موی دام قول ۱9 

واشار (الحسن 1984 ) ان التدریب (نشاط Bags‏ الى اکتساب والافراد مهارات 
او قدرات او معارف او سلوکیات LE‏ یجعلها تواکب وتلائم التطلبات 
الوظيفية ومسارات العمل ) . ”ا 

في حين برز اخرون التدریب هو (أسلوب او (age‏ 

اذ اشار (برعي ,1970 ) الى انه ag>)‏ منظم ومخطط لتزوید القوی البشرية في 
النظمة معارف معينة وتحسین وتطوير مهاراتها وقدراتها الابداعية وتغيير 
سلوکها واتجاهاتها ) " . 

وعرف (هاشم ,1989 ) ان التدریب بقوله (الجهود الهادفة الى تزوید الوظف 
با معلومات وا معارف التي تکسیه مهارة في ادارة العمل وتنمية وتطویر المهارات 
والخبرات Le‏ يزيد كفاءته وادائه في العمل ) ۷۰ 

ونظر (John Mertin,1985)‏ الى التدريب على انه (اسلوب او اجراء نظامي فيه 
تدريب الموظفين واكتسابها مهارات ومعرفة امكانيات اوحالات تكون اكثر 
CHAU‏ ۲ 


ويرى (حسن ,2000 ) ان التدريب هو التزويد با معلومات ) . ۳" 
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وابد (الجيوسي :2000 ) ذلك بان التدريب هو (تزويد ) الفرد بمجموعة من 
المعلومات الخبرات والمهارات بجعله صالحا طزاولة عمل (le‏ ”° 
ويرى اخرون بان التدريب هو (التحفيز ) . 
اذ عبر Coalpin,1996)‏ ) ان التدريب يعني (التحفيز للعاملين من خلال 
الاتصالات والتقويم GIUI‏ لتطوير سلوك العاملين في مجالات كثيرة ) . OY‏ 
اما التطوير فعرف على انه (عملية ) 
اذ ركز (فهمي .1965 ) على وصف التطوير بانه (عملية ديناميكية شاملة ) 
حيث يرى التطوير (بالشمولية والديناميكية لانها تشمل جميع العوامل ا مؤثرة 
في جوانب الحياة والعناصر التي لها صله بالوضوع ا مراد تطويره وهي ايضا 
عمليه ديناميكية وعناصر جمعها تدخل في تفاعل مستمر وكل عنصر يؤثر في 
العناصر ويتاثر بها ومن هنا نجد التجربة والتاثير لايتناقضان وهذا التواصل 
المستمر يؤدي الى تغيير اذ وجه التوجه السليم ) 4" 
ويوصف اخرون التطوير Gb‏ (التحديدات او المستحدثات ) 
اذ عرف ) Good,1974‏ ) ان التطوير بقوله (هو ادخال التحديدات او 
المستحدثات في مجال ما ) .° 
اما ( الوکیل .1977 ) وصفه بانه (العملية الهادفة الى الوصول الشي المطور 
والنظام املطور الى احسن صورة حتى يؤدي الفرض ال مطلوب die‏ بكفاءة عالية 
وتحقيق كل هذا على اتم وجه وبطريقة اقتصادية في الوقت والجهد والتكاليف 
وهذا يستدعي تغيير في شکل ومضمون الشيء المراد وتطويره ) . "٩‏ 

ويرى (حمدان .1985 ) ان التطوير هو العملبة المترجمة مواصفات 
التخطيطية المقترحة للاهداف والمعرفة للانشطة المصاحبة الى واقع ملموس 
متمثل بوثيقة تربوية مكتوبة ) . ' 


(17 
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واشار (1994, Snell‏ ) الى ان التطوير (هو التقويم والتعلم لمهارات والقدرات 
وا معرفة السلوكية ) .۳" 

ورای LS‏ من (Scribant & flagg,1994)‏ ان التطوير ( هو ف تحقيق الميزة 
التنافسية للمنظمة ومواردها البشررة ) 09 

وطرح الباحثون والكتاب بعض مفاهيم التدريب والتطوير معا وعلى رغم من 
اختلافهم وهذا ما عرفه كل من . 

اذاكد كل من (Mirris &Macy,1975)‏ ان عملية التدريب والتطوير تعني 
(سلوكيات وادارة التكنولوجيا التي تهدف الى تحسين الفاعلية التشغيلية 
للمنظمة وتحسين نوعية هيكلية العمل المعبر عنها با موارد البشرية ) . ”° 
وعبر Schuler,1995)‏ ) ان التدريب والتطوير هو (الية محاولة تحسين الاداء 
الحالي والمستقبلي من خلال تطوير قابليات الموارد والبشرية ) .۴۲ 

ووصف اخرون بات التدريب او التطوير هو (المهارات ) . 

وهذا ما طرحه Gomez,1998)‏ ) ان عملية التدريب والتطوير (هي بالتزويد 
بالمهارات الخاصة التي تساهم في تصحيح العيوب في الاداء ولموارد البشرية).! 
ونظر Morris,1996)‏ ) الى ان التدريب والتطوير (هو في ال مهارات واللاتصالات 
الشخصية والمعرفية والتقنية لتمكين العاملين في مجال المسار الوظيفي او 
التقويم الذاتي ) . ° 

واتجه اخرون على ان التدریب والتطویر هو (ادارة معلومات ) 

اذ اكد )1998 Bride‏ ) بانها اطهارة في ادارة امعلومات والتخطیط للمعارف 
والتقییم وصياغة الاهداف لتحقیق برامج تدریب وتطویر ف النظمة ) .۲ 
ویری اخرون على انها (تخطیط ستراتيجي ) 

اذ نظر (1998, Hichman‏ ) هو التخطیط الستراتيجي ملواجهة متطلبات المنظمة 
في الستقبل وتحدیاتها ) ,۳ 


(22 
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فيما ايد Greighton,1998)‏ ) على انه (لحظة الستراتيجية لتحديات لمنظمة في 

البيئة الخارجية والداخلية وعلى الامد البعيد ). “° 

وركز اخرون على ان التدريب والتطوير هو (تحسين ذاتي ) 

SI‏ عرف من Ospira&watred,1998)‏ ) على انه ( تحسين ف الاداء من خلال 

التدريب والتطوير وعن طريق برنامج التكامل الافقي والعمودي والتي تعزز 

روح الفريق من خلال عمليات الاتصال وتوليد الافكار والمشاركة للعاملين 

°7 (äs 

لقد اوجد ذلك عددا من النظريات وال مدخل الفكرية التي درست الظاهرة وفقا 

لتوجيهات روادها وباحثيها Als‏ خصصت الفقرة الاتية لعرض اهم تلك 

المداخل. 

Lob‏ : المداخل 

ظهرت أهمية المداخل لأجل البحث والدراسة في عمليات التدريب والتطوير في 

المنظمة . فقد عرضت مفاهيم واراء وتوجهات عديدة بشانها اذا اعتمد 

التدريب والتطوير على مداخل رئيسية وعلى النحو GY‏ : 

1-المدخل التشخيصي 

2- المدخل التحليلي 

3-المدخل الاستراتيجي 
ولغرض الدراسة وها ينسجم مع متطلبات البحث ركزنا على ال مدخل التحليلي 

»اذ يتبع المدخل التحليلي تحديد وتحليل مستويات ومداخل اساسية وهي في : 

أ.تحليل التنظيم 

ب. تحليل العمل 

ج تحليل الفرد (امورد البشري ) 

اذ يقوم التحليل التنظيمي في دائرة التدريب في المنظمة بعملية تشخيص 

للوضع التنظيمي الفعلي وذلك بدراسة وتحليل عدت polis‏ منها 


)28( 
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اهداف المنظمة »بنائها التنظيمي .سیاساتها > هيكلها الوظيفي .عملیات الموارد 
البشري لهاء درجات الكفاءة لاستغلال اطوارد المتاحة .° 

واكد (سعيد .1994 ) على ان هذا النوع من التحليل يساعد في تحديد الاطار 
الاستراتيجي العام لمحتوى واتجاهات ومواقع التدريب وهو يعتمد على 
مجموعة ال معلومات والبيانات والتي يتم الحصول عليها عن طريق ال مسح 
Ooi)‏ ۱9 

وركز (الدوري 197%( على ان هذا النوع من التحليل للوقوف على طبيعة 
التركيب الحالي للموارد البشرية في ال منظمة وتوزيعها والتعرف على الحاجة الانية 
لبعض انواع هذه اموارد والحاجات المستقبلية لبعضها الاخر في ضوء الاستخدام 
الحالي للموارد البشرية والتطورات التي تطرأ عليها مستقبلا .”° 

اما مستوى تحليل العمل الوظيفي .فهو يهدف الى تحديد نوع المهارات 
والمعلومات والاتجاهات المطلوبة لاتمام العمل والمعايير التي تقاس بها درجة 
تحصيل امورد البشري لهذه المتطلبات ويتم ذلك بدراسة وتحليل مجموعة من 
العناصر هي في الوصف الوظيفي المعمول به »ومواصفات مشاغل الوظيفة 
اهداف الوظيفة ومجالات النتائج ومعدلات الاداء للتغيرات والتعديلات التي 
تطرأ على هذه العناصر ١‏ ”° 

dcg‏ (الصالح .1994 ) ان تحليل العمل الوظيفي هو عملية تحقيق وفحص 
ودراسة دقيقة ومنظمة للعمل الذي مارسه ال مورد البشري ويهدف هذا التحليل 
الى معرفة طبيعة العمل الوظيفي وخصائصه وعلاقته بالاعمال الاخرى وبيان 
الطريقة السليمة لادائه . والاستفادة من المعلومات المستمدة في تحليل العمل 
من خلال برامج التدريب والتطوير والتخطيط للموارد البشرية والاختبار 
والتعيين .والنقل والترقية .وادارة الاجور » والرواتب « وتصنيف وتقييم الوظائف 
وتقييم e199)‏ 

اما مستوى الفرد او المورد البشري 
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اذ ركز (الصالح .1994 ) ان مستوى تحليل الفرد هو بتحديد العارف 
والمهارات والاتجاهات اللازمة لتحسين ادائه في العمل الوظيفي واداء وظائف 
اخرى مستقبلا وهذا ينصب على الفرد وليس على العمل وعلى قدرات ودوافع 
واتجاهات الافراد السلوكية والشخصية . 64 
slg‏ (عبد الوهاب .1981 ) ان مستوى تحليل الفرد او المورد البشري هو قياس 
ادائه في الوظيفة الحالية وقدرته في الستقبل وتحديد المهارات والمعارف 
والاتجاهات والافكار التي تلزمه لاداء وظيفة الحالية واداء وظائف اخرى 
مستقبلية وهو يتضمن مواصفات تحليل الفرد للوظيفة التي تشمل الحقائق 
والبيانات التي تتعلق بالمؤهلات العلمية لشاغل العمل وخبراته وقدراته الخاصة 
وتدريب وغير ذلك . ويتمثل هذا النوع من التحليل في ال مبادرة والابداع 
والاجتهاد والتقدير والمقدرة على التحليل والنباهة الذهنية والنضوج 
والاندفاع °7 
ویحدد مدخل مستوی تحلیل الفرد الى التعرف على نوع الهارات والعلومات 
والاتجاهات السلوكية والشخصية التي تلزم شاغل الوظيفة لكي يطور ادائه 


GO u. 
. ويرفع من إنتاجيته‎ 
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ا لمبحث الثاني 

عمليات التدريب والتطوير 
عدت العمليات عنصراً مميزاً عن بقية وظائف وأنشطة المنظمة وعلى هذا 
الأساس فقد اجتهد الباحثون في تحديدها وتسليط الضوء عليها لأهميتها ومن 
هؤلاء الكتاب:- 
وجد ( برعي » 1970( بأنها تتجسد ب ( التنظيم . تعظيم الأهداف ‏ تغيير 
الاتجاهات والسلوكيات » تطبيق الوسائل والأدوات » توفير ال موارد والحاجات » 
تطوير الفعاليات القدرات » تطوير العلاقات )°7 
وحددها )1981 (Rondbal‏ على إنها ( توجيه « استطلاع ‏ تكييف مع البيئة › 
تهيئة الوسائل والحاجات » تنظيم موارد . تحقيق أهداف . تطوير آهداف . رفع 
كفاءة » تركيز على التغيرات العامة )° 
ونجد )1991 (Raymond‏ قد حدد خمس عمليات هي ( كفاءة الفرد » توفير 
الوسائل والاسالیب تف aa‏ 
وذهب ( السام » 1991) إلى القول بثلاث عملیات هي ( التزوید بالعلومات» 
تمكين القدرات » تحقیق الأهداف ) ^ 
في yo‏ عد )1994 (Neo,‏ سبع عملیات هي ( التخطيط التنظيمي > کتساب 
مهارة e‏ تغير سلوك » تطوير معارف « تحسين قدرات » تحقيق آهداف » توفير 
التخاعات )۲ 
ورکز )1996 (Tichy‏ في آنها (المعارف الممهارات » التنوع في الحاجات والوسائل 
والأشالیب . النمو » الاستقرار > تطویر قیادات » تطویر سلوك ر ثقافات) ۶2 
ووجد )1998 (Gomez,‏ إلى القول بخمس عملیات هي ( التأثير على الوظائف > 
معالجة العیوب . الترکیز على الحاجات تهيئة الوسائل والأأسالیب»تربط 
العلاقات) ^“ 
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وطرح كل من ( 98 (Barid & Meshou zam‏ بعمليات هي في (تطوير 
المعلومات » التخطيط . تطوير المهارات » التقييم » صياغة الأهداف وتحقیقها 
تطوير سلوكيات » إدارة التنوع » خلق اليزة التنافسية » توفير الحاجات) *“ 
وأكد (سهيلة > 1999) على عشر عمليات هي ( الاستيعاب » الدافعية في JDI‏ 
توفير الفرص » توفير الحاجات » تحقيق الأهداف » فاعلية العلاقات ان تطوير 
الإمكانات » قبول ASH‏ والتغيير » تثمين العلاقات » تطوير التوجیه) (45ا 

وعبر عنها (الجيوسي < 2000( أنها (زيادة الإنتاجية » الأداء التنظيمي » تطوير 
الأساليب والوسائل» فاعلية الاتصالات » تطوير الإمكانيات » تحقيق الأهداف)“ 
ويمكن توضيح عدد من هذه العمليات التي اخترناها Le‏ ينسجم ويستجيب 
لتوجيهات البحث نظرياً وتطبيقياً كما في الفقرة القادمة . 

أهداف التدريب 

نعني آهداف التدريب محاولة تفسير الاتجاهات والوصول إلى الغايات والنتائج 
المرغوبة والتي يمكن قياسها بمعايير كمية أو نوعية او كلفوية أو زمنية والتي 
تعالج السلوك الفردي GSW!‏ عن نقص للمعلومات ومعارف المموارد البشرية . 
أكد (برعي « 1970( أن هدف التدريب هو في تنمية الموارد البشرية في مجالات 
تنمية متكاملة أو شاملة « وتغيير الاتجاهات والسلوكيات لزيادة فاعلية الموارد 
المدربة . وهو أيضا تنظيم للدراسات والبحوث الرتبطة بتعليمات التطور 
العلمي والإفادة منها واستخدامها لصالح المجتمع وأفراده . ۳ 

وعرف ( العسافي » 2002( إن هدف التدريب هو في اكتساب الأفراد للمهارات 
والقدرات والعارف وسلوكيات والتوجيهات الجديدة أو تعديل وتطوير مهارات 
وسلوكيات قائمة لجعلها تواكب وتلائم المتطلبات الوظيفية ومسارات العمل“ 
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إذ عبر آخرون على أن أهداف التدریب هي (تطوير وتغيير ) وأوضح 
(Henry 1982)‏ أن Sa)‏ التدريب في تطوير السلوكيات واتجاهات ال موارد 
المتدربة قيماً واتجاهات جديدة نحو مسائل أو مواقف معينة واكتساب 
للمعارف والعلومات الجديدة للمساعدة على أداء العمل بكفاءة) . ^ 

uly‏ (الكواري . 1990) أنها (تغيير للاتجاهات والسلوكيات واطهارة الذهنية 
والفنية التي تحتاج إلى إمكانات مناسبة والتي من خلالها يتم زيادة الفاعلية 
والإنتاج آکثر) ”° 

وأكد (سعيد » 1982( إن آهداف التدريب (تنصب بتغيير واكتساب وتطوير 
ا مهارات الذهنية وا معارف واتجاهات السلوك وتعميق وإغناء الخبرات). 
وطرح )1980 , (Geargy‏ ان آهداف التدريب هي (التنظيم والاستمرار معدلات 
الكفاءة المعتادة وفي دعم القدرات والمهارات المتاحة وتمكين الموارد البشرية 
من الاستمرار بنشاطهم في النظمة بالأساليب المعتادة والمحافظة على بقائها 
ونجاحها ).' 
ويرى )67 (Dale Yader‏ ان التدريب يهدف إلى (نقل امطهارة الذهنية التي 


تغلب عليها ان تكون يدوية ومركبة في التوجيه لإتقان تلك المهارات إلى مستوى 


(53 


(51) 


(52 


' مقبول)‎ cls 
إلى ان أهداف التدريب هي (في الحاجات‎ (Geary Odiom 1980) وأشار‎ 
سلوكية واقتصادية‎ mles التدريبية التي تسعى المنظمة إلى تحقيقها وتعبر عنها‎ 
وهذا يتمثل في مدخل النظم الذي يؤكد ضرورة ربط حاجات التدريبية بالهدف‎ 


العلم والموقف العام) ”° 
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حاجات التدريب والتطوير 

عدت الحاجات كحجم الفجوة ما بين أداء الفعلي للفرد من حيث الكم أو 
النوع وما بين أداء المطلوب وفقاً للأهداف ال معتمدة. وحددت حاجات التدريب 
والتطوير في تحسين فاعلية العاملين بصفة عامة دون النظرة المستقبلية وهذا ما 
عرفه بعض الكتاب والمفكرين فنجدها . 

عند )1994 ò| (Donald Kirkpatrik‏ عرف الاحتباجات (خطوط مستقيمة 
لتحديد الإجراءات دون الحاجة العملية تحليل شامل للمنظمة من ناحية 
الهارات والكفاءة ) )© 

وركز )1983 (Olivas‏ على إنها ( الظروف الفعلية التي تختلف عن الظروف 
المرغوب بها بالنسبة لدور الأفراد بالأداء والتغيير والإبداع في المهارات والمعارف 
واتجاهات العاملين وصولاً لأداء مطلوب ). 69 

Gog‏ ( نضال .1994( Lai!‏ ( التغيير لإكساب وتطوير وتعديل المهارات 
والاتجاهات في الموارد فضلاً عن حل المشاكل الإنسانية والفنية لغرض الوصول 
إلى مستويات slo‏ مطلوب ). ° 

وأشار (1974 (Leonard‏ إلى إنها ( الاحتياجات المنتظمة والاعتيادية في تدريب 
وتطوير الموارد البشرية الجدد فضلاً عن أنها تواجهه مشاكل وحلها ولاسيما 
الانسانية والفنية التي تتعلق بقدرات الموارد البشرية ومعلوماتهم واتجاهاتهم) ۳۳ 
وركز آخرون على إنها (تطوير وتغيير وإبداع ) 

ò|‏ جاء )1985 (Morrion‏ على ان احتياجات التدريب والتطوير (تکمن في 
التطوير وإلابداع الذي يتعلق بنمو فاعلية الفرد وإدراكاته وقابليته الكامنة على 
مواكبة التطور ومتطلبات الابداع والتغيرات البيئة) . ۳۳ 
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وأيد (العساف . 1983( على آنها (مجموعة من التطورات والتغييرات ا مطلوب 
إحداثها في معلومات ومهارات والاتجاهات لدى الأفراد بقصد التغلب على 
ا مشكلات التي تعترض سير العمل والإنتاج ) 
neg‏ (جعفر » 1983) عن إنها ( التطوير والتنظيم والتغيير المطلوب إحداثه في 
الموارد البشرية والمتعلقة بمعلومات وخبرات وقدرات وأداء وسلوكيات 
واتجاهات الفرد التي تجعله لائقاً لشغل وظيفة على كفاءة (Jle slog‏ ”° 
ونظر (عبد الوهاب .1983) على ان احتياجات التدريب والتطوير هي (تطوير 
اتجاهات وسلوكيات وإبداعات ومهارات الفنية والسلوكية والتي يراد منها 
تغيرها أو تعديلها وتسميتها بسبب تغيرات تنظيمية وفنية وإنسانية )^ 


(60) 


تقنيات وأساليب التدريب والتطوير 

تعد التقنيات والأساليب إجراءات نظامية يتم عن طريقها تدريب وتطوير 
الموارد معرفة واكتساب المهارات والإمكانيات وحالات ومواقف تكون أكثر 
تنظيمية طرح بعض الكتاب مفاهيم عنها فنجدها عند آخرين (وسائل ايضاح) 
إذ آشار ( النجار 1998) إلى أن الأساليب والتقنيات تنصب ف ال محاضرات . تأدية 
الأدوار » الحالات الإدارية الزيارات الميدانية » استخدام الحاسبات الالكترونية › 
الأفلام السينمائية » الفيديو الوارد المشاريع الميدانية » المباريات » المحادثات 
الندوات « جلسات الوصف الذهني وتكثيف ch]‏ 88 

وأيد (حسن» 1984) ان التقنيات والأساليب التدريب والتطوير لها عدة أنواع 
منها (المشاهدة » المحاضرات » المناقشات » طريقة بحث الحالات » تمثيل الأدوار 
> وسائل الايضاح « الکتیبات ‏ والنشرات » وطريقة المجاميع  (‏ 

وركز آخرون على إنها تقنيات وادوات (بصرية.سمعية بصرية.سمعية . أخرى ). 


إذ عبر (السعدي < 1982( هنالك تقنيات معينة تساعد على إيضاح في المادة التدريبية 


وبأنواع مختلفة منها (البصرية ) التي تشمل جميع slg bl)‏ المطبوعة الصور 
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الفوتوغرافية » الرسوم والبيانات » المخططات » النماذج » المجسمات » العينات › 
السبورة بأنواعها » الأفلام السمعية غير الناطقة اما (الوسائل السمعية ) شملت 
( التسجيلات » الراديو » الاسطوانات » الإذاعة المسموعة) . أما ( السمعية 
والبصرية) فشملت الأفلام المتحركة الناطقة » الشرائح الشيفانية مع شريط 
مسجل » تلفزيون. البرامجيات . الحاسوب » فيديو (الوسائل الأخرى ) 
كالمختبرات بأنواعها العارض, الزيارات اليدانية » السفرات التعليمية › 
اف 

ونظر )1998 (Michael‏ إلى ان التقنيات وأدوات التدريب الإيضاحية السمعية 
والبصرية قد شملت (أسلوب العرض العلمي » برامج خاصة قصيرة الأجل › 
المحاضرات « دراسة الحالات » المؤتمرات). وأكد تنوع التقنيات والأساليب التي 
تؤدي إلى زيادة فاعلية التدریب . 

(Michael,1984) gus‏ بأنها (الأفلام التي يتم عرضها « كتب العمل . المحاضرات 
« السبورة.المخططات التي تساعد على الالقاء ,والرسوم البیانیة) E‏ 

وطرحت (نضال » 1994( عدة آنواع من التقنیات والأدوات للتدریب والتطویر 
تساعد على dugi‏ العملية من خلال العینات السمعية » التطبیقات التکنولوجية 
d padlo‏ والأدوات والمعدات . واعتمدت على وسائل في نقل الأفكار 
والعلومات منها ( الصور » المخططات . السلایدات ‏ العارضة الرأسية c‏ 
التسجیلات الصوتية › الأفلام . التلفزیون » برامج الحاسوب ‏ الإذاعة » شیفینیات 
السبورة « والوسائل الأخری منها(ابلخترات»السفرات.اطعارض . ابلتاعف) ) 
وآوضح )1982 (Henry‏ بان هناك آسالیباً تدريبيةَ ووسائلاً biS‏ منها تستخدم 
في Lil‏ العمل مثل (دوریه العمل « اسناد مهام خاصة « دراسة ذاتية » قراءات 
dole‏ طريقة المحاضرة . ا مناقشة « التعلیم ببرامج حاسوبءطريقة الشروع 
التعلیم المصغر خارج العمل » السفرات تعليمية. امتاحف.الزیارات الميدانية O,‏ 
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واتجه آخرون حول التقنيات والأدوات (السمعية والبصرية ) التي تركز على 
إثارة المدرب عن طريق استخدام (أفلام التلفزيون » الشرائح ال مصورة . شرائط 
الصور » الخرائط الرسومات ) وهي وسائل إيضاحية تساعد على توصيل ا معارف 
وا معلومات إلى المتدربين بطريقة سهلة وسريعة واقتصادية. 

ووجود تقنيات وأساليب أخرى منها ( القراءات الخاصة , برامج قصيرة الأجل » 
ا محاضرات » أسلوب العمل والعرض » الدراسة الذاتية » دورية العمل» إسناد 
الهمات الخاصة hië‏ الدور » أسلوب ال مختبرات » دراسة الحالات » الندوات 
الحلقات الدراسية » المؤتمرات » المباريات الإداررة ‏ 9 

وعبر (حسن 1984( الى تنوع هذه التقنيات والأساليب منها (المناقشات › 
التمرینات . الاختبارات » الحاضرات » او هراك الزتارات امطیدانیة 
الاجتماعات اطنتظمة الدورية » روح الفریق ) 

Li‏ الأساليب في داخل العمل نفسه فهي ( المشاهدة . والحاضرات » طريقة 
بحث الحالات » الناقشات » فيل الأذوان الکتیبات » النشرات). ۳ 

ونظر )1982 (Henry‏ إلى ان الأساليب هي التدریب في آثناء العمل آسلوب 
إسناد الهمات» آسلوب العرض برامج قصيرةء اللجان, الحاضرات. دراسة 
الحالات» ورات 
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ا مبحث الثالث 
التجارب والعلاقات 

يتناول هذا البحث عرضاً مركزاً لتجارب أجنبية وعربية حول التدريب والتطوير 

في الدول الأجنبية والعربية . والتطرق إلى العلاقات العامة والخاصة بين 

إستراتيجية الموارد البشرية والتدريب والتطوير 

: التجارب الأجنبية‎ : Voi 

أ. تجربة الولايات المتحدة الأمريكية : آصبحت عملية التدريب والتطوير 
في الولايات المتحدة مؤثرة على المستويات كافة في الشركات وا منظمات 
بطريقتين : 

الأولى : في الضغط على الفرص في التوظيف العادل وحقوق الانسان 

والتأكيد على المنظمات والشركات التي تستخدم الأقليات من النساء في 

الوظائف ذات الدخل الاوطأ والمواقع GIS‏ المهارات الأدنى فان الضغوط 

ستمارس عليها من اجل زيادة مهارات هؤلاء العاملين من خلال التدريب. 

الثانية : توفير البرامج المتعددة للعاملين وهذه عادة ما تكون لأغراض 

سياسة عامة مثل تخفيض نسبة البطالة وزيادة دخول مجموعات الأقليات 
ومن خلال قانون التدريب والاستخدام الشامل . وقدم الكونغرس الأمريكي 
نماذجاً لبرامج تدريب وتطوير الشركات في تقييم كلف ومنافع وفوائد 

التدريب والتطوير وتتضمن أربع خطوات:- 

1. تحديد لتعريف محدد للتدريب في الشركات. 

2. تحديد لتعريف كل آصناف تكاليف التدريب. 
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وفي نهاية البرامج يتم تحديد التكاليف الاقتصادية للتدريب وبعدها تقييم 
البرامج لتحديدها فيما إذا كانت مساهمة ومحددة لهذه البرامج ومن خلال 
هذا Gow‏ نتناول بعض تجارب الشركات الأمريكية في تدريب وتطوير ال موارد 


البشرية والبرامج التي اعتمدتها ( 1998 _(Ivancevich‏ 


ب. تجربة شركة جورجيا (Georgia Trust Bank)‏ الأمريكية 
اتبعت هذه الشركة البرنامج التدريبي لعمالها البالغ عددهم (900) شخص 
موزعين بين )42( مكتباً في ولاية جورجيا متبع نظام حاسوب ( الكوبل . 
والفورتران ) وسيتم تشغيلها خلال (8) اشهر وتهيئة (20) مبرمجاً بكفاءة عالية 
ركز البرنامج على عدة مواضيع منها:- 
1. مختصر لتاريخ المؤسسة أو الشركة . 
22 مسؤولية العمل. 
3. تقييم الأداء. 
4. الترقية والترفيع. 
كان الغرض من التدريب هو في تحديث ال مهارات مع التطورات أو التغيرات 
الحاصلة في التكنولوجية والتقليل من مدة التدريب وتعليم ال موظفين الجدد 
ليصبحوا أكثر كفاءة وتأهيل والمساعدة في حل المشاكل التشغيلية والتحضير أو 
التهيئة الموظفين للترقية أو الترفيع وتوجيه الموظفين الجدد إلى عملية التنظيم . 
واستخدم أسلوب برنامج اعتمد على التقنيات التقليدية منها الأفلام » الكتب › 
الحاضرات» السبورات» المخططات وتم توفير الاحتياجات عن طريق المشرفين 
على التدريب لرفع المستوى كفاءة المتدربين وإمكانيات إعطاء المعارف 
واكتسابها وتم تقييم البرنامج بعد انتهائه معرفة توقعات اطدرب. 
في أحد مصانع (ولاية جورجيا) قامت شركة (لصناعة الكاربت) ببرنامج 
تدريبي داخل المصنع اعتمد منهجه على تطوير الهارات والخبرات للعاملين 
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وكان أكثر من ثلث العاملين لا يملكون تعليماً Whe‏ وأدخلت الشركة تقنية 
أو وسيلة حديثة مثل (الكومبيوتر ) إلى املصنع لكنها لمم تستبدل العاملين 
الحاليين بعاملين جدد وإنما قامت على تطوير مهارات عمالها القدماء من 
خلال البرامج التدريبية والتعليمية إذ وفرت كل الاحتياجات التي تساعد في 
رفع مستوى الخبرات لديهم. (Ibid)‏ ”7 

وأبدت تجربة شركة جنرال اليكترك (PPG)‏ الأمريكية للصناعات الكهربائية 
والالكترونية برنامج تدريبي في (المنظمات المتعلمة ) من خلال ثلاث مراحل 
هي :- 

الأولى : في التفكير / بالافراد الذين يتم الحصول عليهم من اجل أفكار 
جديدة. 

ثانياً : في السلوك / الأفراد الذين يبدأون بتغير سلوكهم . 

. في تحسين أداء/ الأفراد الذين يبدأون بتحسين أدائهم‎ : WE 

اعتمدت الشركة على خلق بيئة تعلم يكون التدريب فيها له أسبقية عالية 
وأكدت الشركات المتعلمة التي لا وجود لها إلا من خلال تكريس الوقت › 
الطاقة . ا موارد البشرية » على أساس تدريب وتطوير مستمر للعاملين 
والإداريين وغير الإداريين اتخذت الشركة برنامج خطوات ضرورية لتشجيع 
التعليم في الشركة من خلال أنشطة التدريب في الخبرة وتحقيق أهداف ذات 
فاعلية وأداء وتحسين فهم وأخلاقيات وسلوكيات الفرد في العمل (Ibid)‏ ° 
أما شركات (MBT)‏ لمجموعة الشركات الاستثمارية التكنولوجية الأمريكية 


فقامت باستخدام برنامج تدريبي متعدد الوسائط ل( 146) 
شركات (Fourcun)‏ واعتمد البرنامج على تدريس متداخل ومتفاعل في 
استخدام أساليب (الأقراص الليزرية ) وشبكة المعلومات .W.W.W)‏ 
الانترنت ) وان %16 من كل سععات اطتدربین تتم من خلال 


80 


الأوساط المتعددة. وفي عام )1998( تقريباً %35 من ساعات التدريب 
يتوقع ان يتم من خلال الأوساط المتعددة وتأقٍ إلى (VR)‏ وهو برنامج 
الخطوة وما بعده الأوساط المتعددة وهو برنامج تكنولوجي يعتمد على 
الكومبيوتر وتمكين ال مستخدمين استخدامه في التعليم في dig‏ ثلاثية الأبعاد 
فالمتدرب يستطيع ان يستخدم مواقف الحاكاة والعمل بالوقت الفعلي من 
خلال رؤية أنموذج حقيقي على شاشة الكومبيوتر وتغير شركة (Motral)‏ 
هي احدى هذه الشركات . فضلاً عن استخدامها الانترنت لمزيد من 
ا معلومات عن طريق الأفراد ا مشاركة وأظهرت نتائج البرنامج بان العاملين 
الذين تدربوا من خلال الكومبيوتر كانوا أفضل المهارات من الذين تدربوا 
بصورة تقليدية واستخدمت معدات عرض وقضوا وقتاً اكبر في تطبيق 
مهاراتهم وقد يكونون أكثر استيعاباً وفهماً وتخطيطاً للشركة لغرض توسيع 
التدريب باستخدام الحاسوب لعدد اكبر من الطلبة ومقارنة النتائج مع 
الوجبات الأخرى . (Ibid)‏ 79 

التدريب والتطوير في (اليابان) 

يعد التدريب والتطوير في المنظمات الشركات اليابانية استثماراً طويل الأمد 
وبقاء الفرد في المنظمة وعلى هذا الأساس فاليابانيون يؤمنون بأهمية سياسة 
التدريب في المنظمة وهم لا ينظرون إلى التدريب على انه كلفة تتحملها المنشاة 
بل هو استثمار هدفه زيادة إنتاجية كما ان التدريب قبل التحفيز ضروري لانه 
يعطي العاملين الوسائل والسبل لإنجاز أعمالهم الجديدة بحماسة ومعرفة اكبر 
وتم التركيز على التدريب داخل الوظيفة لغرض اكتساب الخبرات والهارات التي 
يحتاج إليها ا مستخدم في المنظمة. 

(Ouchi) cle‏ بنظرية (Z)‏ التي اعتبرها أنموذج المنظمة اليابانية التي تعطي 
كثيراً من الانتباه بسبب إنها تبدو وكأنها تصميم هيكلي يتم التركيز فيها على 
العنصر البشري. 
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اعتمدت الشركات اليابانية على وجود مستخدمين وعاملين ذو إنتاجية عالية 
وتدريب كفوء وولاء يتوجه إذ التغييرفي نظرية( theory‏ 7) الأقل تعقيد والأكثر 
لا مركزية )1986 (Robbin‏ °7 
عدت وظيفة تدريب الموارد البشرية هي الأكثر أهمية وهذا ما تعتقده 
الشركات اليابانية (1988 (Quinn‏ 
تعقد الشركات والمنظمات اليابانية في إعداد وتدريب العاملين إجراءات عمل 
ومسؤولية مشتركة بين الحكومة والنظمات .فالبرنامج التعليمية التابعة لوزارة 
التعليم تزود المنظمات بخريجي امدارس الثانوية والجامعات وتقدم كل من 
وزارة العدل ووكالة المنشآت الصغيرة والمتوسطة أنواع مختلفة من برامج 
التدريب التقني والإداري التي تشمل دورات أساسية وعالية المستوى لتدريب 
العاملين الجدد وكذلك العاطلين وتتحمل الحكومة نفقات القطاع الخاص في 
التعليم والتدريب فهناك التدريب المستمر داخل الشركات وتسمى (الدوچو) 
وهو أهم نشاط تمارسه الشركات في تحسين كفاءة الأداء . 
وتعتمد الشركات اليابانية على نوعين من التدريب هما:- 

أ. التدريب في آثناء العمل . 

ب. والتدريب المؤسسي. 
إذ يقدم التدريب في أثناء العمل بشكل فردي وجماعي وفي كل مكان وزمان داخل 
ا منظمة أما التدريب المؤسسي فيقوم على منهج دراسي واسع لمدة معينة داخل 
ا منظمة وكل مؤسسة أو منظمة لها برنامجان (الأول) متخصص وهو برنامج 
مفتوح لكل العاملين وحسب احتياجاتهم ويشمل التدريب على الحاسبات 
الالكترونية والتدريب على السلامة الصناعية وغيرها. والبرنامج (الثاني) متدرج 
يقدم إلى الموظفين والعاملين لأغراض الترفيه ویغد اهتمام الإدارة اليابانية lang‏ 
عدم التخصص Gish!‏ وهو من أهم الأهداف التي تركز عليها برامج التدريب في 
اليابان. لذا نلاحظ ان معظم الشركات اليابانية تقوم بتدريب عمالها الجدد عن 
طريق عمليات نقل كثيرة من قسم إلى أخر ومن منظمة إلى أخرى لان هذه 
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العملية تتيح الفرصة لكي تدرب المستخدمين الجدد على مختلف آوجه نشاطات 
الشركة أو المنظمة ا معينة التي توفر هذه الطريقة أيضا للشركة أو المنظمة مع 
ملاحظة المهارات للعاملين الجدد وتقدير انسب للعاملين لتعيينهم في الأجل البعيد“ 
اعتمدت المنظمة اليابانية على التدريب والتطوير في تطوير ا موارد البشرية 
وطرحت بعض تجارب شرکاتها ومنها شركة (Sony)‏ للصناعات الكهربائية 
والالكترونية إذ آکد مدیرها (Akio Morta)‏ ان تجربة شركته في التدریب 
والتطوير تكمن في برنامج تدريبي يهدف إلى أداء رسالة للشركة في تطوير 
وتدريب العاملين على أساس العلاقات الإنسانية والسلوكية الصحيحة وإيجاد 
جو عائلي في ضمن الشركة وشعور الستخدمین وال مديرين بالشعورنفسه 
فالشركات التي تعتمد على روح الفريق والتعاون هي الأكثر نجاحاً وهذه النظرة 
عكست على الشعب الياباني المتجانس التكوين من الناحية الثقافية والتناغم 
على انه عائلة واحدة ومن هذا ركزت على جماعات العمل والتماسك فيما بينها. 
والاعتماد على أسلوب حلقات التوعية والنشاطات التي سوف تؤدي إلى إنجاز 
أهداف المجموعة C‏ 

ثانياً : التجارب العربية 

تجربة الجمهورية اليمنية 

أظهرت تجربة اليمن في العملية التدريبية والتطويرية على أساس التدريب 
المؤسسي واطيداني وال مركب .واعتمدت على مناهج دراسية متطورة. 

اهتمت بإعداد وتوفير طرق وأسالیب حديثة في التدريب منها (المشاهدة 
العلمية والتطبيقية والإشراف والتدريب لغايات التعليم وتقييم الخطوات من 
خلال الاداء ونقل المهارات المعرفية في المؤسسات التدريبية . 

أصبح الفرد جزءاً من عملية التدريب على أساس التقييم في أدائه للبرنامج التدريبي 
وتلقي الخبرة والمعلومة والمهارة في الأداء . اعتمدت على عدم تغيير المناهج لکن 
الذي يتغير هو برنامج التدريب الذي صمم حسب احتياجات المنظمة. تطور 
التدريب في اليمن بعد تطور الفرد مع الثورة التكنولوجية والبحثية والتقنية › إذ 
جهزت المراكز والمعاهد بأساليب متطورة من أدوات ومعدات وكمبيوترات وانترنت 
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وتوفير ملاكات مؤهلة للتزويد بالمهارات والعرفة ورفع الستوی المطلوب 
لتحقيق التقدم والازدهار في المنظمة.( الجماعي , 2000 ) ED‏ 

تجربة جمهورية مصر العربية 

بدأ التدريب في مصر منذ تأسيس المعهد القومي ومعهد الإدارة العامة لتدریب 
وتطوير العاملين في القطاع الخاص والحكومي . 

اهتمت المعاهد بالتدريب نتيجة التطور الحاصل في العالم وظهور شركات 
ومؤسسات اقتصادية وتكنولوجية بإعداد وتأهيل ملاكات في مختلف 
التخصصات لرفع مستوى الكفاءة العلمية والإدارية. 

اهتم بتدريب وتطوير الملاكات الهنية والإدارية والقيادية لتحقيق هدف 
متكامل للموارد البشرية ورسم الخطط لتدريب العاملين وتطويرها من خلال 
رفع مستواها وتنمية كفاءتها العلمية والعملية ومتابعة البحوث والدراسات 
الحديثة في التدريب والاتصال بالهيئات العلمية والبحثية والدولية التي تقوم 
بنشاط للإفادة من التجارب والخبرات العالية (العید 1982( © 

أكدت تجربة مصر في التدريب والتطوير ترابطها بصورة متكاملة وإتباعها 
أسلوب تدريب Gals‏ متطور لممارسة أنشطة تدريب في مراحلها كافة وتوفير 
مستلزمات واحتياجات فعلية ولاستيعاب التغيرات التي يحدثها التدريب e‏ إذ 
اعتمد التدريب على المركزية واللامركزية مما جعل سمات الأنشطة في الاعتماد 
على معظم المنظمات والمؤسسات والمعاهد التي تلبي حاجات الموارد المؤهلة 
والدربة ذوي الكفاءة والمهارة وبأسلوب علمي وتكنولوجي حديث ومتابعة 
برامج تدريبية متطورة وعالمية OY,‏ 

تجربة اطنظمات العربية : 

ظهر دور التدریب في املنظمات العربیة للعلوم الإدارية واطهنية من خلال إعداد 
وتأهيل ملاکات القوی البشرية في الأقطار العربية كافة تضمنت آهداف التدریب 
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بدارسة شاملة dig gig‏ متدربين ومعرفة مدى الاستفادة منهم بعد التدريب 

عن طريق طرح الأفكار والأساليب الحديثة والمتطورة في العملية التدريبية 

وإسهام (المعهد العربي للعلوم الإدارية والمهنية) في تنمية وتطوير العنصر 

البشري والمؤسسات العربية في الوطن العربي . 

دعمت النظمات العربية مراكز ومعاهد التدريب والتطوير بكل إمكاناتها 

المادية والمعنوية بالخبرات العلمية والأجهزة والوسائل والأدوات وتوفير 

الاحتياجات التدريبية لضمان كفاءة الموارد البشرية.(الدوري 1985) ° 

خيارات ستراتيجية ادارة الموارد البشرية بالتدريب والتطوير 

Jis‏ النظمات جهوداً OS‏ لتحقيق اليزة التنافسية من خلال التطبيق برامج 

تدريبية وتطويرية تضمن أهمية الموارد البشرية فيها بعد اكتساب الخبرة 

وامهارة فهنا وجدت علاقة وثيقة بين استراتيجية ادارة الموارد البشرية والتدريب 

والتطوير بصورة عامة. 

فقد أكد الكتاب والباحثون هذه العلاقة وأهميتها في التخطيط الستراتيجي 
اللنهجي الناجح. 

إذ نجد الكاتب ( 1994 (Toskesky‏ أكد أن استراتيجية ال موارد البشرية بإمكانها 

استخدم إدارة الموارد البشرية لكسب وتعزيز المطيزة التنافسية للمنظمة من خلال 

تكامل ارتباط وعلاقة ممارسات استراتيجية الموارد البشرية في استراتيجية الأعمال 

وهذه الانتقالة من شانها رفع مستوى إدارة الموارد البشرية الجزئي في قضايا الأفراد 

إلى القضايا الكلية وهذا يتطلب تدريب أفراد وتطويرهم بإقامة دورات تدريبية 

ومؤهل للوصول إلى المستوى المطلوب في الأداء الوظيفي وهذا يبين لنا مدى 

علاقة استراتيجية امموارد البشرية مع التدريب والتطوير ف المنظمة!”*. 

وتوجه )1995 (Ivancevich,‏ إلى ان الادارة تمتلك وظائف استراتيجية وتشغيلية 

تنعكس بمسؤوليات اقتصادية واجتماعية وقانونية وأخلاقية تمثلها ادوار استثمارية 


وتنفيذية لتحقيق هدف يتمثل في الاستخدام الأمثل للموارد البشرية بكفاءة وفاعلية 
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وهذا يتحقق من خلال العلاقة مع التدريب والتطوير والتناغم والتكامل مع 
مصالح الموارد البشرية وال منظمة والجتمع . 

وأكد ان استراتيجية ادارة الموارد البشرية تعتمد على مجالات أساسية تدخل في 
طبيعة تكوينها البيئية الخارجية ومؤثراتها وهذه تعتمد بدورها على العنصر 
البشري الذي يحتاج للقيام بدوره الفعال المؤثر على وفق برامج تدريب وتطوير 
لكسب المعرفة والهارة والقدرة وتهيأت الأداء لمستوى عمل الحالي أو البيئة 
الداخلية فتتأثر باستراتيجية المنظمة وأهدافها وثقافاتها التي تعتمد عل خبرة 
وقدرة ومهارة المورد البشري ووظائف التدريب والتطوير والتي أصبحت متلازمة 
ا ا 

واتجه )1995 (Schuler‏ وآخرون الى ان التدريب والتطوير علاقة متلازمة 
ومترابطة من ناحية الأداء الفعلي للموارد البشرية وهذه العملية مربوطة 
باستراتيجية ا لمنظمة كخطه أو قرار تتخذه ال منظمة لتحقيق أهدافها في ا مستقبل 
وتعتمد استراتيجية المنظمة الإدارية في صياغتها وتنفيذها على التخطيط 
والتصميم والاستقطاب والتعيين وتحديد الأجور والأنشطة والفعاليات وتقييم 
الأداء في التدريب والتطوير للموارد البشرية بشكل أساسي ومن خلال برامج 
تدريب وتطوير وتثقيف فلهذه العلاقة أهمية في نجاح وتحقيق أهداف 
النظمة 87 

ووصف ( ماهر .2000( ان استراتيجية ادارة bl‏ موارد البشرية تعالج مشاكل 
متعددة وذات SE‏ في كفاءة النظمة وفاعليتها التي تظهر من وقت لأخر 
وإعداد البرامج التدريبية التطويرية للموارد البشرية في النظمة والتي تعالج 
بدورها مستوى العاملين في المشاكل المتفاعلة للموارد البشرية في البيئة المحيطة 
بالمنظمة « فنجد علاقة استراتيجية ادارة ا موارد البشرية مع تدريب وتطوير 
ادارة الموارد مستمرة لتحقيق النجاح في المنظمة ونموها. 

وركز (راهوند مكلويد » 2000( على استثمار وتدريب وتطوير ادارة ال موارد 
البشرية التي تساعدها بميزة تنافسية للمنظمة وهذا هو احد الأهداف الستراتيجية 
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للموارد البشرية التي بدورها تتعامل مع نوعية الإنتاج والتحدي التكنولوجي 
والهيكلي الاجتماعي للمنظمة . وان بامكان التدريب ان يساعد في زيادة معرفة 
الأفراد وثقافتهم وهذه احد الأمور الحاسمة لنجاح وضمان حصول الأفراد على 
المهارة الأساسية للعمل مع تكنولوجيا جديدة ومتطورة لمساعدة ادارة ال موارد 
البشرية في كيفية العمل بفاعلية » والتركيز على المنظمة وعلى الإبداع والابتكار 
وتعليم ادارة الموارد البشرية. و يتطلب هذا التخطيط في وضع استراتيجية ادارة 
الموارد البشرية تقوم على أساس التدريب وتطوير للعاملين لأنها آمر ضروري 
بوصف التوازن بالمنظمة ومن هذا فهناك علاقة واضحة لبيان مدى ترابط 
استراتيجية ادارة الموارد البشرية بعملية التدريب والتطوير بشكل متلازم ۳ . 
وميز (نصر الله 1990( دور علاقة إدارة ادارة ال موارد البشرية الستراتيجية 
بالكفاءة ا متخصصة للموارد البشرية بالجوانب والنشاطات كافة وهذه العلاقة 
تتطلب تدريب وتطوير ادارة الموارد في المنظمة وممارسة الهمات التخصصية 
والستراتيجية في الوقت نفسه منها تخطيط ادارة الموارد » دراسة اتجاهاتها 
وسياساتهاء وضع البرامج التدريبية والتطويرية في خطط بعيدة وقريبة GAH)‏ 
لتحقيق ميزة تنافسية تهدف لنجاح مهمات المنظمة مستقبلا. هذا يوضح وجود 
علاقة لا يمكن الاستغناء عنها بين التخطيط الستراتيجي المتمثل باستراتيجية ادارة 
الموارد البشرية وعملية التدريب والتطوير لهذه ادارة الوارد ”. 

وجد (الهيتي < 2000) ان ستراتيجية Bylo!‏ الموارد البشرية نابعة من إدارة ادارة الموارد 
البشرية وهي المسؤولة عن تمكين ا منظمة من بناء مزايا استراتيجية تحافظ على 
تطويرها من خلال تخطيط واقعي للموارد البشرية وتوظيف ملائم وتدريب وتطوير 
كفؤ ومتابعة مستمرة لتحقيق موائمة خارجية وداخلية للمنظمة وهذا يعني وضع 
استراتيجية ادارة اللوارد البشرية بخط متواصل ومتصل مع تدريب وتطوير ادارة 


الموارد البشرية عن طريق إكسابها المهارات والقدرات الفنية والإدارية 
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iSlots‏ نشاطاتها ووظائفها التي من خلالها تتم عملية تطوير المنظمة وتحقيق 
أهدافها المستقبلية OP‏ 

وطرح )1998 , (Ivancevich‏ ان علاقة التدريب والتطوير تستند إلى طرق 
تحديد جدوى شمولية التدريب في إعداد استراتيجية أأموذج بياني وتخطيطي 
يساعد في تقييم حاجات ادارة ال موارد البشرية في الحصول على أفراد لديهم 
مهارة ومعرفة تقود إلى تحسين الأداء في الوظيفة . 

ان التخطيط الستراتيجي يجب ان يقوم من اجل عدم التغيير إلى مستوى آعلی 
في المنظمة والأفراد ذات ال مستوى الأدنى الذين لا يعلمون بهذا التغيير إلى 
مستوى أعلى في النظمة ذلك لان من Slo!‏ ادارة الموارد البشرية تحتاج المنظمة 
إلى وضع تخطيطي وتكتيكي استراتيجي يتكيف مع كل التغيرات التي تحصل في 
النظمة وتهيأت ملاكات تدريبية وإعداد برامج ودورات من وقت لأخر 
واستبدال الأنظمة بأنظمة جديدة تساعد في تطوير نوعية الأفراد ليكونوا 
مستعدين للعمل فهذا الترابط الوثيق بين الستراتيجية وتخطيط ادارة ال موارد 
البشرية وعملية التدريب والتطوير لها أهمية في مستقبل النظمة ونموها””. 
وركز )2000 , JI(Barry‏ ان علاقة استراتيجية ادارة الموارد البشرية مع التدريب 
والتطوير تكمن بأنها عملية نقل عدد من المهارات إلى ادارة الموارد البشرية من 
خلال التدريب والتطوير بمعنى الجهد ال مخطط لتسهيل عملية التعليم وا معرفة 
المرتبطة بالعمل والمهارات السلوكية للأفراد التي تحسن من قدرة ادارة ال موارد 
البشرية.وهذا يتطلب التغيير في الستراتيجية تغيير في أنواع المستويات ومزيج 
ابلهارات التي ترتبط بالستراتيجية التي هي pais‏ أساسي في تنفيذ الستراتيجية . 
إذ ركزت الكثير من ال منظمات على جودة المنتوجات باستخدام برامج تتطلب 
تدريباً مكثفاً لجميع العاملين على المهارات ” . 
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Gus‏ (هاشم < 1989( ان تدريب وتطوير ادارة الموارد البشرية هي ( في زيادة 
قدرتها وتطوير أدائها ويتم ممارسة هذا النشاط في ضوء المخطط لتحديد 
الاحتياجات التدريبية لتصميم البرامج وتنفيذها ومتابعتها وهتد نشاط التدريب 
والتطوير ليشمل توجيه ادارة الموارد البشرية وتدريبها في مختلف ال مستويات 
الوظيفية وإعادة تدريبها عندما تتغير مسؤولياتها الوظيفية أو بتغيير متطلباتها 
الوظيفة . 

في ضوء ذلك ندرك هناء مدى الارتباط بين التخطيط للموارد البشرية والعملية 
التدريبية والتطويرية في حلقة متواصلة وبيان أهمية التخطيط الستراتيجي 
لتنمية ادارة الوارد البشرية "۳ 

ورکز الاهتمام بمتغيرات البحث إذ ترتبط استراتيجية ادارة الوارد البشرية التي 
تشمل الخیارات الستراتيجية ( الابداع التمکین, التغيير ) بعلاقات خاصة مع 
عملیات التدریب والتطویر التي اعتبرت كأحد عوائق التطویر والتحدیث. وهذا 
ما نجده في مفاهیم بعض الکتاب في آدائهم حول طبيعة هذه العلاقة في:- 

أ. علاقة خیار ستراتيجية الابداع مع عملیات التدریب والتطویر 

إذ بين )1996 , (Amablie‏ ان آهمية علاقة التفكير الابداعي التنظیم واکساب 
الهارة وأسالیب الابتکار وتدریب المشاركين عملیاً على تطبیقات تفكيرية 
وتنموية للقدرات وتطویر الخبرات وال معارف واعتمدت على خیار استراتيجية 
الابداع والتفكير الابداعي وأساليب وطرق ووسائل واحتیاجات التدریب 
والتطویر لتحقیق الأهداف من خلال خلق جو من الدافعية عند الفرد مما 
پسهل عملية أبداعية ناجحة P‏ 

واهتم ( 2000 , (Tercko‏ خیار ستراتيجية الابداع وعملية التدریب والتطویر لان 
الإبداع هو blis‏ یعزز التدريب والتطویر وعملیاته البحث في النظمة وتحريك 


توجهاتها في المنظمة وتحريك توجهاتها نحو إيجاد مکامن مبتكرة للابداع عند الأفراد 
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باعتماد استراتيجية تشجع الإبداع في هذه الأقسام واستثمار الأفراد لخبراتهم 
وقابلياتهم على التطور وتعميق روح الابتكار لديهم باستخدام الأساليب والطرق 
والوسائل الحديثة المبتكرة وتوفير الاحتياجات اللازمة لنجاح العملية التدريبية 
والتطويرية لتحقيق الاستمرار والنمو في النظمة"". 

ب. علاقة خيار ستراتيجية التمكين بعمليات التدريب والتطوير 

إذ نظر )1998 (Ivancevich,‏ إلى هذه العلاقة في زيادة المعارف من خلال 
التعليم وتوفير الاحتياجات والتقنيات والأساليب التدريبية”. 

وأيد )1994 , (Ersted‏ ان مستويات التدريب والتطوير تعد موهلة لتعزيز 
ستراتيجية التمكين في ضوء مهارات وقابليات الأفراد القادرة على التنافس وتأثر 
عملية التدريب والتطوير بخصائصها تأثيراً متوازنا مع استراتيجية التمکین OY‏ 
وطرح )2001 (Lawson,‏ بان علاقة خيار ستراتيجية التمكين وعمليات التدريب 
والتطوير تعزز الثقة للأفراد بقدراتهم وتمكينهم وهذا يحتاج إلى برنامج تدريب 
وتطوير مستمر ملائم لخلق مهارات جديدة في الإدارة وتوفير أساليب 
واحتياجات وتقنيات تدريبية وتعظيم الطاقات الكامنة لدى الأفراد فترتبط 
المهارات بالتنسيق والالتزام والثقة والاتصال والانفتاح معرفة تفاصيل العمل في 
المنظمة مع تعلم كيفية تعزيز الحواس با ملكية عند ادارة الموارد البشرية . 
ج. علاقة خيار ستراتيجية التغيير بعمليات التدريب والتطوير . 

إذ عبر (دافيدس « 1997) عن هذه العلاقة من خلال ارتباطها بتنمية القدرات 
والمهارات لدى الأفراد والتفاوض على إقامة العلاقات وتنمية أسلوب التنظيم 
والإدارة في النظمة وهذا Gh‏ من خلال إتباع أسلوب تدريبي وتطويري يستهدف 
زيادة في المهارات الإدارية معالجة حالات التغيير على مستوى تحليل وإقامة 
الدورات والبرامج التدريبية كخطة استراتيجية على الدی البعيد وتوفير مستلزمات 


العملية التدريبية من احتياجات وتقنيات وأدوات وأساليب حديثة تساعد في رفع 
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القدرات والكفاءات لدى الأفراد وتحقيق التنافس والتميز في التغيير بسلوك 
الأفراد وتطويرها والذي من خلالها يمكن معالجة التغيير الذي يخص 
النظمة۳. 

وبين )1998 (Robbin,‏ ان استراتيجية التغیبر هي عملية تخطيط وتنظیم 
استراتيجي في النظمة وهذا بدوره يعني التغيير في السلوك التنظيمي 
واحتیاجات ادارة الوارد البشربة وآنشطتها ویغد التدریب والتطویر احد 
آنشطتها الذي پرتبط بعلاقة قوية ومستمرة مع التغییر في كل آجزائه وخصائصه 
في الأهداف والاحتیاجات والتقنیات والأأسالیب التي تعتمد على التغيير في 


التكنولوجيا والتقنيات الحاصلة في العصر””". 
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ترتبط النهجية ارتباطاً وثيق الصلة بالمنطق لجميع أنواعه الذي مازال الطريقة 
التي يسير في ضوئها الباحثون والكتاب ولاسيما في ترتيب مباني الفصول 
والمباحث بدلالتها العقلية والإلتزامية والتضمينية هذا من جهة ومن جهة أخرى 
یزود المنطق الباحثة بمجموعة من القواعد والآلات الفكرية الستخدمة في 
القياس والاستقراء والاستنباط والبرهان. 

لقد تناولنا في الفصول السابقة الأسس والمنطلقات الستراتيجيات لادارة للموارد 
البشرية ونماذجها ونشأتها وتطورها وعلاقتها بعملية التدريب والتطوير !3 اجبنا 
من خلالها عن التساؤلات التي أثيرت في مقدمة البحث وكانت هذه الموضوعات 
بمثابة الأساس الفكري الذي اهتدينا به إلى التحليل وتغير الظواهر الإدارية 
والتنظيمية داخل ال منظمات العراقية التي تختلف عن ال منظمات والتي كانت 
ميدانياً للبحوث والدراسات السابقة بسبب حداثة تكوينها وخبراتها الإدارية 
والتنظيمية وعمليات ها وتراكيبها الثقافي وطبيعة المؤثرات الداخلية والخارجية 
وعدد مواردها البشرية ونوعها وسرعة تفاعلها مع التطورات العلمية من خلال 
تدريبها وتطويرها على الحداثة العلمية في العصر الحالي . 

ومن هنا جاء الفصل موضحاً وشارحاً ا منهجية التي اتبعناها في الإجابة عن 
مشكلة الدراسة التي أثرناها في امقدمة بعد ان عرضناها بشكل أكثر شمولاً 
وتحديداً من ذي قبل محاولين وضع إجابة أولية متوقعة بناء على القرارات 
النظرية السابقة من خلال تقديم الفرضيات التي تخطت متغيرات الدراسة 
سعينا إلى تعريفها وتحديدها إجرائيا ووضعها في ضمن أنموذج نظري 
لتجسيد علاقة المتغيرات الرئيسة والفرعية بعضها ببعض ومؤشراً اتجاهات 
التأثير فيما بين (المتغير ا مستقل) خيارات ستراتيجيات إدارة اطوارد البشرية 
(والتغیر التابع) التدريب والتطوير نخلص فيما بعد إلى تحديد (موقع) 
تطبيق البحث الذي اخترناه بناء على مجموعة مسوغات موضوعية والتي 
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طرحناها في محك مع وصف شامل بعمليات المجتمع وعينة البحث لننهي فيما 
بعد عرض الوسائل ا مستخدمة في البحث لتحقيق أغراضها. 
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ا مبحث الأول 
(ال مشكلة والفرضيات وامتغيرات والنموذج) 


من خلال استعراضنا قراءة أدبيات البحث والتراث الفكري والتطبيقي 


الذي استطعنا الإطلاع عليه تشكلت لدينا مجموعة من التساؤلات التي عبرنا 


عنها مشكلة الدراسة في الوقت نفسه كانت الإجابات تلوح في ذهن الباحثة 
وعلى ضوئها بنيت الفرضيات التي تعكس إجابة متوقعة لمشكلة البحث ومن 
ثم متغيراتها التي وضعت في ضمن أنموذج فكري يعبر عنها لذا سيتناول المبحث 
الحالي الفقرات الآتية : 

أولاً:-المشكلة 


یی 


\/ 
“9° 


یی 


تساولات البحث العامة : تناولت مجموعة من الأسئلة العامة 
وا مفتوحة التي آثیرت في برنامج المقابلة على مجموعة Lis‏ المدراء في 
التخصصات كافة إذ طرحت الأفكار والنقاشات والمشاكل التي طرأت 
حول تغيرات البحث ومستوياتها وعبر عنها shakl‏ بتصوراتهم وخبرتهم 
ومعرفتهم عن خيارات ستراتيجيات إدارة الوارد البشرية وعمليات 
التدريب والتطوير من خلال الأسئلة الآتية :- 

هل توجد معرفة لخيارات ستراتيجيات إدارة ا موارد البشرية لدی 
(مدراء المقابلة ) طراکز ومعاهد دائرة التدريب والتأهيل في ius‏ 
التصنيع العسكري سابقاً. 

هل توجد معرفة بعمليات التدريب والتطوير لدى (مدراء (ALL!‏ 
طراکز ومعاهد دائرة التدريب والتأهيل ف هيئة التصنيع العسكري 
سابقاً. 

ما هو مستوى خيارات ستراتيجيات إدارة الموارد البشرية عند (مدراء 
القابلة) طراکز ومعاهد دائرة التدريب والتأهيل في هيئة التصنيع 
العسكري Tole‏ 
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** ما مستوى خيار (ستراتيجية الابداع ) عند (مدراء المقابلة) طراکز 
ومعاهد دائرة التدريب والتأهيل في هيئة التصنيع العسكري سابقاً. 

۶ ما مستوى خيار (ستراتيجية التمكين ) عند (مدراء المقابلة) طراکز 
ومعاهد دائرة التدريب والتأهيل في هيئة التصنيع العسكري سابقاً. 

** ما مستوى خيار (ستراتيجية التغيير ) عند (مدراء المقابلة) طراکز 
ومعاهد دائرة التدريب والتأهيل في هيئة التصنيع العسكري سابقاً. 

** ما مستوى عمليات التدريب والتطوير عند (مدراء المقابلة) طراکز 
ومعاهد دائرة التدريب والتأهيل في هيئة التصنيع العسكري سابقاً. 

% ما مستوى (الأهداف) عند (مدراء المقابلة) طراکز ومعاهد دائرة 
التدريب والتأهيل في هيئة التصنيع العسكري سابقاً. 

۶ ما مستوى (الاحتياجات) عند (مدراء المقابلة) طراکز ومعاهد دائرة 
التدريب والتأهيل في هيئة التصنيع العسكري سابقاً. 

% ما مستوى (التقنيات والأدوات) عند (مدراء (ÄLL‏ طراکز ومعاهد 
دائرة التدريب والتأهيل في هيئة التصنيع العسكري سابقاً. 

۶ ما مستوی (الأساليب والطرق) عند (مدراء المقابلة) لمراكز ومعاهد 
داثرة التدریب والتأهيل في هيئة التصنیع العسكري سابقاً. 

التساؤلات الخاصة : 

هکن تجسيد المشكلة الرئيسية التي أثيرت في مقدمة البحث من خلال مجموعة 

من التساؤلات على النحو GUI‏ :- 

الأولى : 

1. هل توجد Ladle‏ ارتباط بين خيارات ستراتيجيات إدارة ال موارد 

البشرية وعمليات التدريب والتطوير (الأهداف » الاحتياجات » 


الأساليب » التقنيات والأدوات) وبدلالة معنوية 0.05 ؟ 
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| هل توجد علاقة ارتباط بين خيار ستراتيجية (الإبداع ) وعمليات 
التدريب والتطوير ؟ 

ب. هل توجد علاقة ارتباط بين خيار ستراتيجية (التمكين ) ووعمليات 
التدريب والتطوير ؟ 

ج. هل توجد علاقة ارتباط بين خيار ستراتيجية (التغيير ) وعمليات 
التدريب والتطوير ؟ 


الثانية : 


۰ 


2 هل يوجد تأثير لخیار ستراتیجیات ادارة الموارد البشرية في عملیات 
التدريب والتطوير (الأهداف » الاحتیاجات » الأساليب » التقنیات 
والأدوات) وبدلالة معنوية 0.50؟ 

J‏ هل يوجد تأثير خيار (إستراتجية الإبداع) في عمليات التدريب 
والتطوير ؟ 

ب. هل يوجد تأثير خيار (إستراتجية التمكين) في عمليات التدريب 
والتطوير ؟ 

ج. هل يوجد Sb‏ خيار (إستراتجية التغيير) في عمليات التدريب والتطوير ؟ 

الثالثة : 


3. هل تؤثر خيارات ستراتيجيات إدارة الموارد البشرية بشكل مباشر أو غير 

مباشر في عمليات التدريب والتطوير (الأهداف . الاحتياجات . الأساليب » 

التقنيات والأدوات ) ؟ 

أ. هل يؤثر خيار ( ستراتيجية الإبداع ) بشكل مباشر او غير مباشر على 
عمليات التدريب والتطوير؟ 

ب. هل يؤثر خيار ( ستراتيجية التمكين ) بشكل مباشر او غير مباشر في 
عمليات التدريب والتطوير؟ 

ج. هل يؤثر خيار ( ستراتيجية التغيير ) بشكل مباشر او غير مباشر في 
عمليات التدريب والتطوير؟ 
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وللإجابة عن التساؤلات dog bh)‏ من الباحثة وضعت مجموعة من الفرضيات 


وعرضت في الفقرة الآتية :- 


الفرضيات .: 


تعد الفرضيات Wel Se‏ لمشكلة البحث التي طرحت في الفقرة السابقة وهي 
تعكس تصورنا لواقع العلاقة والارتباط والتأثير الباشر وغير المباشر بين متغيرات 


البحث وقد صيغت إلى فرضيات رئيسة وأخرى فرعية على النحو GUI‏ :- 


الفرضية الرئيسة (الأولى ) 
1. توجد معرفة لخيار ستراتيجيات إدارة الموارد البشرية وعمليات التدريب 
والتطوير لدى(مدراء المقابلة ) المراكز ومعاهد دائرة التدريب والتأهيل في 


هيئة التصنيع العسكري سابقاً. 


(1-1) 


(2-1) 


(3-1) 


(4-1) 


يتوقع ارتفاع مستوى معرفة خيار ستراتيجيات إدارة ال موارد 
البشرية لدى (مدراء المقابلة ) المراكز ومعاهد دائرة التدريب 
والتأهيل في هيئة التصنيع العسكري سابقاً. 

يتوقع ارتفاع مستوى معرفة خيار(ستراتيجية الإبداع) لدى 
(مدراء المقابلة ) المراكز ومعاهد دائرة التدريب والتأهيل في 
هيئة التصنيع العسكري Tolu‏ 

يتوقع ارتفاع مستوى معرفة خيار (ستراتيجية التمكين ) لدى 
(مدراء المقابلة ) المراكز ومعاهد دائرة التدريب والتأهيل في 
هيئة التصنيع العسكري Tolu‏ 

يتوقع ارتفاع مستوى معرفة خيار (ستراتيجية التغيير ) SU‏ 
(مدراء المقابلة ) المراكز ومعاهد دائرة التدريب والتأهيل في 
هيئة التصنيع العسكري Tolu‏ 
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(5-1) 


(6-1) 


(7-1) 


(8-1) 


(9-1) 


يتوقع ارتفاع مستوى معرفة عمليات التدريب والتطوير لدى 
(مدراء ALLL‏ ) المراكز ومعاهد داثرة التدريب والتأهيل في 
هيئة التصنيع العسكري Tolu‏ 

يتوقع ارتفاع مستوى معرفة (الأهداف ) لدى (مدراء المقابلة ( 
المراكز ومعاهد دائرة التدريب والتأهيل في هيئة التصنيع 
العسكري سابقاً. 

يتوقع ارتفاع مستوى معرفة (الاحتياجات) لدى (مدراء المقابلة ) 
المراكز ومعاهد دائرة التدريب والتأهيل في هيئة التصنيع 
العسكري سابقاً. 

يتوقع ارتفاع مستوى معرفة (التقنيات والأدوات) لدى (مدراء 
القابلة ) المراكز ومعاهد دائرة التدريب والتأهيل في هيئة 
التصنيع العسكري سابقاً. 

يتوقع ارتفاع مستوى معرفة معرفة (الأساليب والطرق لدى 
(مدراء المقابلة ) اطراکز ومعاهد دائرة التدريب والتأهيل في 
هيئة التصنيع العسكري Tolu‏ 


الفرضية الرئيسة (الثانية) 


2. توجد Ble‏ ارتباط بين خيار ستراتيجيات إدارة الموارد البشرية وعمليات 


التدريب والتطوير (الأهداف » الاحتياجات » الأساليب » التقنيات والأدوات) 


(1-2) 


(2-2) 


(3-2) 


توجد علاقة ارتباط بين خيار ستراتيجية (الإبداع) وعمليات 
التدريب والتطوير . 
توجد علاقة ارتباط بين خيار ستراتيجية (التمكين) وعمليات 
التدريب والتطوير . 
توجد علاقة ارتباط بين خيار ستراتيجية (التغيير) وعمليات 


التدريب والتطوير . 
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الفرضية الرئيسة (الثالثة ) 


3. يوجد تأثير لخيارات ستراتيجيات إدارة ال موارد البشرية في عمليات 
التدريب والتطوير (الأهداف » الاحتیاجات. الأساليب » التقنيات 


والأدوات). 


)1-3( يوجد SLI‏ لخبار(ستراتيجية الابداع) في عمليات التدريب 


(2-3) 


(1) 


والتطوير . 

يوجد تاثير لخيار (ستراتيجية التمكين) في عمليات التدريب 
والتطوير 

يوجد SL‏ لخيار (ستراتيجية التغيير) في عمليات التدريب 
والتطوير. 


الفرضية الرئيسة (الرابعة) 
4. تؤثر خيار ستراتيجيات إدارة الموارد البشرية بشكل غير مباشر في عمليات 
التدريب والتطوير ( الأهداف » الاحتياجات » الأساليب . التقنيات 


والأدوات) 


(1-4) 


(2-4) 


(3-4) 


امتغيرات 


يؤثر خيار(ستراتيجية الإبداع) بشكل غير مباشر في عمليات 
التدريب والتطوير 
يؤثر خيار (ستراتيجية التمكين) بشكل غير مباشر في عمليات 
التدريب والتطوير 
يؤثر خيار (ستراتيجية التغيير) بشكل غير مباشر في عمليات 
التدريب والتطوير 


بعد تحديد مشكلة الدراسة وفرضياتها لابد من إعطاء فكرة عن المتغيرات التى 


وردت بمفهومها الإجرائي واعتمدت في البحث على النحو SU‏ :- 
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أولا : - امتغير ا مستقل : 
ستراتيجية إدارة الموارد البشرية وتعني الخطة التي تضعها الإدارة العليا لغرض 
استثمار مواردها البشرية لتطوير قدراتها الأساسية وصولا لتحقيق الأهداف 
البعيدة المدى. 
ويتم اعتماد على خيار(ستراتيجيات إدارة ال موارد البشرية) في التعبير عن 
مضمونها وتحديدها من خلال اعتمادنا على خياراتها (الإبداع . التمكين « 
التغيير) 

أ. خيار ستراتيجية الإبداع : 
هي نشاط إنساني هارس من الأفراد الذين تتوافر فيهم عمليات تميزهم عن 
الآخرين ويؤدي هذا النشاط إلى تقديم الشيء الجديد وتعتمد على القوة 
التنافسية اللازمة لتحقيق النجاح والاستقرار والبقاء . 

ب. خيار ستراتيجية التمكين : 
هي عملية تخطيط لإطلاق الطاقات الكامنة لدى الأفراد واستخدامها لتحقيق 
الأداء الإستراتيجي التنافسي وبطبيعتها تفتح القيادات الادارية في جميع المستويات 
فرص اتخاذ القرارات وحل مشاكل وتهتم بتوافر ا معلومات وتعزيز المعرفة عن 
طريق التدريب والتأهيل ال ممارسة هذه الستراتيجية التي تلجأ إليها النظمات. 

ج. خيار ستراتيجية التغيير : 
فهي خطة أسلوب تستخدمه المنظمة للتغيير والتجدد والتنفيذ والتكيف وتنمية 
أواصر الاتصال والتنسيق لتحقيق أهداف ورسالة المنظمة والتمييز عن طريق 
النشاطات وفعاليات الوارد البشرية ومن خلال التخطيط والرقابة وإجراءات 
أسلوب العمل والأداء والتوافق بين الأفراد في المنظمة . 
ولقياس هذه المتغيرات تم تطوير الفقرات اعتماداً على المراجعة النظرية لبعض 
الكتاب والباحثين أمثال: 


Tokesk & Kornides (1994) Ivanceviche (1995) 


وبالخبرة الميدانية والمقابلة الشخصية ممكن التعبير عن اتجاهات المشكلة 
والفرضيات والتغیرات والأنموذج المعد في الفقرة القادمة . 

Lab‏ : امتغير ال معتمد: 

التدريب والتطوير : ويعرف على انه العملية التعليمية الفعلية ا مستمرة للأفراد 
في المنظمة وتحسين التنمية على مر الزمن لإكساب وتطوير ال معارف والمهارات 
والاتجاهات التي تهدف الوصول إلى الأداء المطلوب ويتم اعتماد العملية 
التدريبية والتطويرية في التعبير عن مضمونها وتحديد عملياتها من خلال :- 

أ. الأهداف : 

وهي الغايات أو النتائج التي وصلت إليها والمرغوب فيها با منظمة والتي تكمن 
قياسها بمعايير كمية أو نوعية أو كلفوية أو زمنية والتي تعالج السلوك الفردي 
والناشئ عن نقص ال معلومات وا معارف لدى الأفراد . 

ب. الاحتياجات : 

هي الظروف الفعلية التي تختلف عن الظروف ال مرغوب Lys‏ بالنسبة إلى 
الجوانب المتعلقة بدور الأفراد في أداء المنظمة وهي تجميع المعلومات والبيانات 
التي تستخدم لتحديد مقارنة في مستوى الأداء الفعلي الرغوب فيه لتحديد 
الفرق أو التباين للاحتياجات التدريبية الحالية والستقبلية . ويتطلب توفير 
مجموعة من المتغيرات الكمية والنوعية وا مطلوب إحداثها في ال معارف والمهارات 
والاتجاهات في سلوك العاملين لغرض الوصول إلى مستويات الأداء المطلوب 
وبيئة العمل في المنظمة . 

ج. الطرق والأساليب : 

وهي عملية تزويد للمعارف وامهارات والخبرات الجديدة والنافعة لدى اطدربین 
ووسيلة لغرض ال معلومات ونقل الأفكار AEI‏ لخبرات المتدربين ومعرفة طبيعة 


محتوى التدريب. 
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د. التقنيات والأدوات : 
هي عملية لاستخدام التقنيات والأدوات التدريبية عن طريق تهيئة ال مادة من 
خلال العينات (السمعية » البصرية » السمعية والبصرية التطبيقات التكنولوجية 
الحديثة وغيرها) . 
ولقياس هذه المتغيرات تم تطوير مقياس مجموعة من الفقرات اعتمادا على 
امراجعة النظرية للكتاب والباحثين نحو )94 (Neo 1994) ( Schuler‏ والخيرة 
الميدانية والمقابلة الشخصية . ويمكن تجسيد اتجاهات اممشكلة والمتغيرات 
والفرضيات بالأنموذج المعد في الفقرة القادمة. 
أنموذج البحث 
هثل أنموذج البحث شكلاً مجسداً وجيداً عن جوهر الفرضيات والمتغيرات 
وتوجهاتها وتوضع فلسفة توليف المتغيرات الرئيسة والفرعية بشكل ينسجم مع 
مشكلة البحث من خلال الربط المنطقي لاتجاهات العلاقة وحركة التأثير إذ 
تتكون من متغيرين رئيسين هما :- 

% ستراتيجية إدارة الموارد البشرية / ويعد المتغير المستقل مع خياراتها 

(الإبداع التمكين التغيير) 
* التدريب والتطوير / ويعد المتغير مع عمليات o‏ (الأهداف › 


الاحتياجات » الأساليب » التقنيات والأدوات) 
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ا مبحث الثانى 


(موقع ومجتمع وعينة البحث ) 


من أجل الإجابة عن تساؤلات البحث واختبار فرضياته ومن ثم تحقيق أهدافه 
تم اختيار مجموعة من امراكز والمعاهد في dive‏ التصنيع العسكري سابقا 
وسنحدد واقع هذه الراکز والمعاهد على النحو GYT‏ :- 

أولا: موقع البحث : 

وقع اختيارنا على المراكز وا معاهد المرتبطة رسمياً بهيئة التصنيع العسكري سابقاً 
وحصراً لاختبار فرضيات أنموذج البحث ويرجع اختيارنا لهذه المراكز والمعاهد 
إلى عدة أسباب من أهمها :- 

أ . ان دائرة التدريب والتأهيل هي دائرة خدمية شاملة لها نشاطات كثيرة 
وتمتد تشكيلاتها إلى مناطق واسعة من القطر وان نشاطاتها بوجود الملاكات 
المتدربة والتخصصة مع توفير الأعداد الكبيرة من الطلبة لتغطي أهم 
النواحي الإنسانية والخدمية والتطويرية فضلاً عن اشتراك تشكيلاتها بإعمال 
الأعمار في جميع مراحل البناء ويمكن درج هذه النشاطات بالات :- 

1. تهتم الدائرة بالعنصر البشري وتعتبره المكانة الأولى والأهمية المتميزة 
في وسائل تطوير العمل وإعادة البناء إذ يعد التدريب والتأهيل 
الدعامة الأساسية للارتقاء هستوی العاملين وزيادة الكفاءة الإنتاجية 
مختلف الأنشطة واعتبار التدريب كإحدى ستراتیجیات العمل 
الوظيفي وكأداة فعالة للارتقاء بعجلة الإنتاج والارتفاع مستوى الأداء. 

22 التدريب هو blis‏ مخطط Gags‏ إلى إحداث تغييرات في الفرد والجماعة 


من Leb‏ الخبرات والهارات ومعدلات الأداء وطرق العمل والسلوك 
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والاتجاهات مما يجعل الفرد والجماعة قادرين على القيام بإعمالهم 
بكفاءة وإنتاجية عالية وبروح من الألفة والتعاون . 

3. يعد التدريب Gre‏ استراتيجي Le‏ توفره من موارد بشرية عاملة 
ومتدربة تساهم مساهمة فعالة في عملية رفع وتائر الإنتاج وتحسين 
نوعيته ويساعد في تطوير العاملين وإيجاد وسائل كفيلة لضمان تواصل 
الأجيال وانتقال الخبرة وتطويرها. 

4. المشاركة في الأعمار والبناء من خلال تصنيع الستلزمات الضرورية في 
الورش واطختبرات . 

5. تسعی داثرة التدريب والتآهیل بشکل مکثف لاستقطاب الطلبة 
للدراسة في معاهدها لنيل شهادة الدبلوم الفني ومراکزها لنیل شهادة 
الاعدادية من خلال عرض إمكانياتها وامتیازاتها من خلال عرض ALI‏ 
الوثائقية عن الإمكانيات والقدرات والمختبرات والورش فضلاً عن 
الصحف والمجلات. 

6> تنفيذ عقود لصالح الوزارات في الدولة في ضمن ورش وإمكانيات 
امعاهد واطراکز . 

7 بالاضافة إلى قیامها من خلال ملاکاتها التخصصة بانجاز البحوث 
المتنوعة والبحث العلمي بالتعاون مع الجامعات . 


ب. آما تشکیلات داثرة التدریب والتأهیل في هيئة التصنیع العسکري سابقاً 
فهي في ضمن المراكز وابلعاهد التالية :- 
1. معهد البعث 
2. معهد الفاروق 
3. معهد التحریر 
4 معهد اطنتصر 
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5. معهد الأمين 

6 مرکز الوليد 

2.7 مركز المعتصم 

8 مركز اطعتز 

2.9 مركز الفارس العربي 

0. مركز التدریب ال مهني لتطویر العاملین . 
وبسبب الاحوال والتطورات التي مرت على بلدنا العزیز Gol‏ إلى إلغاء هيئة 
التصنیع العسكري وتشکبلاتها وانضمام منشاتها ودواثرها مع وزارات آخری . إذ 
انضمت داثرة التدریب والتأهيل هراکزها ومعاهدها إلى وزارة التعلیم العالي 
والبحث العلمي ووزارة التربیة. 
ثانياً : dus‏ البحث 

أ. العينة الخاصة ALLL‏ 
اختیرت عينة ALEL‏ عشوائياً من )12( مدیراً كلهم من الذکور ویشکلون 
)%30( من Lol‏ )40( مدير قسم أو مركز أو معهد موزعین بين عشرة مراکز 
ومعاهد في دائرة التدریب والتأهیل .وتراوحت elo}‏ امقابلات الواحدة بين 
)60-30( دقيقة وم تواجه الباحثة أي صعوبة أو عناء پذکر بهذا الشأن. 

ب. العينة الخاصة پالاستبانة : 

اختيرت عينة الاستبانة التي شملت )18( مستجیباً من Jol‏ )40( مديراً أي 

بنسبة )%46( وتکونت هذه العينة من المدراء العامين ومدراء الأقسام في المراكز 
والمعاهد العشرة اعتمدت طريقة التسلیم لتوزیع الاستمارة بين المستجيبين 
واسترجاعها بالطريقة نفسها واستخرق توزیع وتسلم الاستبانة نحو آسبوعین من 


)2004/4/15 ) الى )2004/5/1( . 
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ومن خلالها تعرفنا على بعض العمليات التخصصية والوظيفية والمبينة في 
الجداول ( 3) )4( )5( )6( )7( )8( )9( والتي يمكن ان نتعرض في ضوئها الآ :- 
1. توزيع عينة البحث بحسب المؤهل الدراسي (الشهادة) 
يشير الجدول (5) الخاص بمجتمع مدراء المراكز والمعاهد ان حملة شهادة 
الدكتوراه من المدراء بنسبة مثوية )%16.7( وبنسبة تجمعية )16.7( و 
حملة شهادة الماجستير من اطدراء بنسبة dgio‏ )%27.8( وبنسبة تجمعية 
)27.8( وان وحملة شهادة البكالوريوس بلغت بنسبة مئوية )%44.4( 
وبنسبة تجمعية (44.4) وعلى التوالي وحسب ما مبين في الجدول . 
2 توزيع dus‏ البحث بحسب مدة إشغال (النصب) 
يلاحظ من الجدول )8( الخاص بتوزيع مدراء المراكز والمعاهد بحسب 
إشغال الموقع الحالي ان ما بين )6-1( سنوات بلغت نسبة مئوية ما بين ( 
1 - %5.6) ومن )10-6( نسبة بلغت ما بين نسبة مئوية ( 9011.1 - 
7 ونسبة تجمعية ما بين (94.4-77.8) ومن ( 15-10) سنة بلغت 
نسبة مئوية )%16.7-%5.6( ونسبة تجمعية )94.4 - 100.0( 
3. توزيع عينة البحث بحسب العمر 
يبن الجدول (3) الخاص بتوزيع عينة البحث بحسب العمر ان هناك أثراً من 
نصف العدد المدراء يقعون في ضمن الفئة العمرية (40-30) سنة وبنسبة مئوية 
ما بين (9011.1 - %50.0( وبنسبة تجميعية ما بين )%11.1-%72.2( واطدراء 
الذي يقعون في ضمن الفئة العمرية 50 سنة بنسبة مئوية 7.27.8 وبنسبة 
تجميعية )100.0( ونلاحظ بان هنالك اختلافاً نسبياً بين توزيع الفثات العمرية 


في كل من المعاهد والمراكز . 
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4. توزيع عينة البحث بحسب الجنس 
يبين الجدول (4) الخاص بتوزيع عينة البحث بحسب الجنس ان عدد الإناث 
بلغ )2( بنسبة مئوية 9۵11.1 وبنسبة تجميعية (11.1) آما الذكور فبلغ عددهم 
)16( بنسبة مئوية )%88.9( وبنسبة تجميعية )100.0( ونلاحظ ان هناك فرق 
كبيراً ونسبياً بين توزيع digs‏ البحث بحسب الجنس في المعاهد والمراكز . 

5. توزيع عينة البحث بحسب الاختصاص 
يبين الجدول (6) الخاص بعينة البحث على وفق الاختصاص العلمي بنسبة 
مئوية )%77.8( وبنسبة تجميعية )77.8( آما الاختصاص الإداري بنسبة مئوية 
)%16.7( وبنسبة تجميعية )94.4( وأخرى بنسبة مئوية (905.6) وبنسبة 
تجميعية (100.0) وكما هو مبين في الجدول . 

6 توزيع dus‏ البحث بحسب العنوان الوظيفي 
يبن الجدول (7) الخاص بتوزيع عينة البحث حسب العنوان الوظيفي ان عدد 
الخبراء من المدراء بلغ )2( بنسبة (9611.1) وبنسبة تجميعية )11.1( والخبراء 
الفنيين بلغ (1) أي بنسبة (905.6) ونسبة تجميعية )6.7( وان الرؤساء املاحظین 
بلغ عددهم (2) وبسنة (9611.1) وبنسبة تجميعية )27.8( ورئيس فيزيائيين 
وكيمائيين ومهندسين ومهندس أقدم ومدرس مساعد بنسبة مئوية تراوحت ما 
بين )%5.6( و )%16.7( وبنسبة تجميعية تراوحت ما بين )27.8( )50.0)(33.3( 
(77.8) (83.3) ونلاحظ ان هناك تقارياً في العنوان الوظيفي لأغلب رؤساء 


الملاحظين ومدراء الأقسام وحسب ما ظاهر في الجدول رقم )7( . 
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جدول رقم (3) 


النسبة 


100.0 


النسبة المثوية 


متوسط 


امقیاس 


الخصائص التکرارات | النسبة الئوية 
واطلاحظات 
العمر | 30< 2 111 
- 30 2 11.1 
- 40 9 50.0 
> 5 27.8 
50 
ا مجموع 18 100.0 
جدول رقم (4) 
جدول يبين توزيع عينة البحث بحسب الجنس 
Aa‏ التكرارات 
واملاحظات 
الإناث 2 
الذكور 16 
18 
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الانحراف 


المعياري 


0.994 


100.0 


الخصائص 


جدول رقم (5) 


التكرارات 
واطلاحظات 


جدول رقم (6) 


النسبة المئوية 


جدول يبين عينة البحث بحسب الاختصاص 


الخصائص 


الاختصاص علمی 


التکرارات 
واطلاحظات 
14 
3 
1 


18 
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النسبة المثوية 


77.8 
16.7 
5.6 


100.0 


100.0 


جدول يبين توزيع عينة البحث بحسب العنوان الوظيفي 


جدول رقم (7) 


الخصائص 


الجموع 


ا مجموع 


جدول رقم (8) 


الخصائص 


التكرارات 
واطلاحظات 
2 


1 


18 


التکرارات 
واطلاحظات 
11 


1 


18 
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النسبة المثوية 


النسبة المثوية 


61.1 
%5.6 


%5.6 


%5.6 
%11.1 
11.1% 


%110.0 


أنموذج النبحث 


ستراتيجبات الموارد البشرية 


piles‏ التدريب والتطوير 


شكل رقم (2) 
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اطبحث الثالث 
الوسائل اطستخدمة في البحث 

اعتمد البحث على مجموعة من الوسائل والأدوات التي استخدمت في جمع 

وتحليل البيانات التي تكفل البحث الحالي بعرضها وتوضيحها ضمن الفقرات 

الآتية :- 

أولا : وسائل جمع البيانات :- 

Í‏ اعتمدنا في جمع البيانات المتعلقة بالجانب النظري للبحث على ما متوفر 
من مصادر ومراجع ودوريات في مكتبات الجامعات والكليات والمكاتب 
العلمية وا متخصصة. 

2 استخدمنا في توفير البيانات لمتطلبات الجانب التطبيقي في الوسائل 
الآتية:- 
آ. السجلات الرسمية: 
المعاهد والمراكز dine‏ البحث والمتمثلة فيها اللاك والهیکل التنظيمي 
الاحصائية العددية التي پستفید منها في معرفة اعداد الدراء العامين ومدراء 
الأقسام وتحدید حجم العينة المبحوثة إلى حجم ISM‏ الکلي من الدراء في 
اطراکز واطعاهد . 
ب. برنامج ALLL)‏ :- 
وضع برنامج للمقابلة يغطي جمیع التغیرات doled!‏ بالبحث ویحقق في 
الوقت نفسه ما GL‏ :- 
1. الاتصال اطباشر بالواقع ا ميداني من خلال الحوار والناقشة مع اطدراء 
حول متغبرات البحث. 
22 معرفة الفاهیم والصطلحات التداولة بين أعضاء التنظیم والتعلقة 


موضوع البحث . 
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3 استخدام ما يوفر هذا البرنامج من بيانات ومعلومات في ASS‏ فقرات 
الاستبانة ليصبح أكثر انسجاما مع daub‏ عمل هذه المراكز والمعاهد. 
4. تتيح للباحثة معرفة بعض الجوانب التي لا هکن معرفتها عن طريق 
وسائل أخرى. 
dug .5‏ آذهان المدراء لاستقبال عبارات وفقرات الاستبانة . 
وقد احتوى برنامج المقابلة على )40( سؤالاً > )12( تتعلق بخيارات ستراتيجية 
إدارة ال موارد البشرية < و )15( تتعلق بعملية التدريب » و )13( تتعلق بعملية 
التطوير. 
وصممت أسئلة المقابلة على وفق صيغة الإجابة المفتوحة ينظر ملحق )1( 


الاستبانة 


في البداية وزعت الاستبانة بين )3( مدراء معرفة مدی فهم وتعرف مجتمع 

البحث لفقرات الاستبانة. 

Ĵĵ‏ وصف الاستبانة 
احتوت استمارة الاستبانة على )8( أقسام ضمت )87( 8,88 خصت )7( 
فقرات منها امعلومات العامة »و )7( خيار فقرات لستراتيجية الابداع 
و (6) خيار فقرات لإستراتجية التمكين » و (6) خيار فقرات لستراتيجية 
التغيير » و )15( فقرة خصت آهداف التدريب » و )6( فقرات خصت 
احتياجات التدريب » و )23( فقرة خصت تقنيات وأدوات التدريب 2 
و(17) فقرة خصت الأساليب والطرق . 
وتحسب الدرجات بإعطاء نقطة واحدة لكل إجابة من الإجابات تم 


احتساب الدرجات النهائية لكل prio‏ بعد ذلك ينظر جدول رقم )9( . 
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آهمية الاستبانة 

مثلت استمارة الاستبانة المصدر الرئيس الذي اعتمدت عليه الباحثة في 
في جمع معلومات البحث » ولتنظيم الاستبانة اعتمدنا على تطوير 
مقياس خماسي لقياس خيارات ستراتيجية اطوارد البشرية بضمنها 
(الإبداع » التمكين » التغيير) وعمليات التدريب والتطوير ( الأهداف › 
الاحتیاجات ‏ التقنیات » الأساليب ) 

اعتمد القیاس لقیاس خیار فقرات ستراتيجية ادارة الوارد البشرية على 
نوع واحد من المقياس يحتوي على خمس عبارات يتم اختیار واحدة 
من مقياس (Likert)‏ والمكون من خمس درجات ( اتفق بشدة 5 Sess‏ 
لا اتفق بشدة ....1) 

مصداقية الاستبانة 

لقد تم ثبات مصداقية المقياس وإمكانية الحصول على النتائج نفسها 
في حالة استخدامه لنفس أفراد الجتمع فهناك عدة طرائق لاحتساب 
معامل الصدق من خلال عرض الاستبانة على مجموعة من الخبراء 
(انظر ملحق 3) . 

ثبات الاستبانة 

وللتأكد من ثبات التقديرات لاستبانة البحث تم أجراء إعادة اختبار 
أفراد المجتمع أنفسهم وتم حساب الثبات بعدة طرق واستخدمت 
طريقة التقسيم النصفي التي أظهرت معامل ارتبط وثبات بلغ 
)%0.78( فقد تبين ان مقاييس الاستبانة المستخدمة في البحث ذات 
ثبات عال ويمكن استخدامها لأفراد المجتمع انفسهم ولأوقات مختلفة 
وتعطي النتائج نفسها . 
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JI 


أولا 


عدد الفقرات 
ومقياس الاستجابة 


ستراتيجية الموارد 


البشرية 


ستراتيجية الإبداع 


ستراتيجية التغيير 


يبين فقرات الاستبانة ومدرج الاستجابة 


للمتغيرات 


خصائص التدريب والتطوير 


الأهداف 
الاحتياجات 
التقنيات والأدوات 


الأساليب والطرق 


الفقرات 


جدول رقم (9) 


مدى مدرج 


الفقرة الواحدة 


لا اتفق بشدة 


الحد الأدنى 
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الحد الأدنى 


لفقرات كل متغير 


الحد الأعلى 


39 7 
30 6 


30 6 


75 


30 
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ثانياً : الوسائل الإحصائية 

بسبب تعدد العمليات الإحصائية ا مطلوبة . اعتمدت الباحثة في تحليل 
المعلومات التي تضمنتها استمارة الاستبانة e‏ اذ ان جميع العمليات آنجزت 
باستخدام الحاسبة الشخصية بالحزمة الإحصائية الجاهزة ) Statistical Package‏ 
(for the social Science ) (SPSS‏ وبرنامج اكسل (Excel)‏ ولأغراض تحليل 
البيانات التي تم تبويبها وتصنيفها ها يضمن تطبيقها على هذه البرامج 
الإحصائية » ومن آدوات التي استخدمت ما TL‏ :- 

1. الوسط الحسابي / لتحديد مستوى استجابة المدراء 

2. الأهمية النسبية التحديد أهمية نسبة فقرات الاستبانة 

2 النسبة المئوية والتجميعية / لتحديد أهمية نسبة فقرات الاستبانة 

3. الانحراف المعياري /لقیاس تشتت قيم الاستجابة عن وسطها الحسابي 

4 الانحدار الخطي البسيط / لتحديد اثر المتغيرات المستقلة في المعتمدة 

5. تحلیل المسار / لقياس الأثر SLL!‏ وغير المباشر على المتغيرات 

6 معامل ارتباط (Spear Man)‏ / طعرفة نوع العلاقة بين المتغيرات 

7 معامل الصدق / GLY‏ مضذافية القیاس . 


8. معامل GLU‏ /لقیاس ثبات تقدیرات الاستبانة . 
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مستوى متغيرات البحث 
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التمهيد : 

خضعت المنظمات العراقية في السنوات الماضية لإجراء كثير من الدراسات 
والبحوث النظرية والتطبيقية ولمتغيرات dus‏ تعلقت بخيارات ستراتيجيات ادارة 
الموارد البشرية وعمليات التدريب والتطوير إذ أحرزوا فيها نتائج مهمة 
وتوصيات متعددة وعلى الرغم من أهمية موضوع ستراتيجيات اللموارد البشرية 
في منظماتنا أنها تحقق الفاعلية للمنظمة ووسيلة تتعامل بها مع المستقبل. 

وها یتسم به من غموض وعدم تأكد عال إلا انه م يحظ بتوجيه اهتمام باحثينا 
نحو دراستها وعلاقتها بالتدريب والتطوير تعتبر إحدى الوسائل التي يتم من 
خلالها اكتشاف ومعرفة بعض ملامح المستقبل القريب أو المتوسط او البعيد ما 
تحمله من بيانات ورموز وأرقام عن أحداث ووقائع مالية أو تاريخية. 

إذ اقتصرت بعض الدراسات والبحوث على بحث ودراسة متغيرات البحث 
الحالية نظريا او تطبيقيا بصورة محددة تركزت في منظمات القطاع الخاص او 
بعض الدراسات التي بحثت متغيرات البحث بصورة منفردة كلا على حدة دون 
محاولة للربط yin‏ ودراسة العلاقة الناتجة عن ذلك الأثر المرتب في ضوئها وقد 
شجعنا كل ذلك على محاولة اكتشاف طبيعة هذه العلاقة بين المتغيرين مع 
بعض ومدى اهتمام منظماتنا بها إذ تم تهيئة البيانات التي حصلنا عليها وعن 
طريق الاستبانة لأغراض العالجة الإحصائية باستخدام الوسط الحسابي 
والانحراف المعياري والأهمية النسبية لتحديد مستوى متغيرات البحث في المراكز 
والمعاهد المبحوثة في رأي المدراء العامين ومدراء الأقسام فيها وهي مثابة أجوبة 
عن بعض التساؤلات التي أثيرت في مقدمة البحث والتي ستكون محورا طبحثي 
الفصل الذي خصص المبحث الأول منه لعرض مستوى متغيرات خيارات 
ستراتيجيات إدارة الموارد البشرية ( الإبداع , التمكين , التغير ) والثاني لعرض 
والعمليات التدريب والتطوير ( الأهداف , الاحتياجات , التقنيات والأدوات , 
الأساليب والطرق) المعتمدة في الاستبانة. 


البحث الأول 
مستوى خبار ستراتيجيات إدارة اطوارد البشرية 


ان الهدف من إجراء التحليل الإحصائي للبيانات هو الحصول على صورة خيار 
ستراتيجيات إدارة الموارد البشرية في المراكز والمعاهد عينة الدراسة إذ قثلت 
النتائج با Jb‏ :- 

-: الشخصية‎ OLALI نتائج‎ : Voi 

قبل البدء باستعراض النتائج doled!‏ بالاستبانة لابد من عرض نتائج المقابلات 
التي آجریناها مع اطدراء إذ طرحنا عدداً من الأسئلة تتعلق بوجود معرفة 
ومستویات gle‏ ستراتیجیات ادارة الوارد البشرية إِذ كان مدلول ستراتیجیات 
إدارة الوارد البشرية كما وصف Lol‏ الدراء ان وجود معرفة بستراتیجیات 
الوارد البشرية يعتمد على طبيعة وأسلوب العمل وعدد الأقسام والشعب في 
النظمة وعرف آخر بآنها هي وضع الخطط النهجية وتحلیل العطیات 
والاجراء‌ات لعمل املنظمة 

وطرح آخر ان وجود معرفة بخیار ستراتیجیات إدارة الوارد البشرية یعتمد على 
توفر التخصصات امالية والتخطيطية لتوفير احتیاجات الوارد البشرية والنظمة 
واستنتجنا الآ :- 

1-وجود اتفاق على ضرورة المعرفة ستراتيجيات إدارة اطوارد البشرية في 
ا منظمات 

2-اتفاق لآراء المدراء بنسبة )66%( بوجود معرفة بخيار ستراتيجيات ادارة 
ا موارد البشرية 

3- وجود نسبة )16%( من اطدراء بعدم وجود معرفة ستراتيجيات ادارة ا موارد 
4 - وجود نسبة )83%( من اطدراء بين وبين عن وجود معرفة بستراتيجيات 


ادارة اطوارد البشریة. 
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وطرح سؤال آخر حول مستوى متغيرات خيار ستراتيجيات إدارة الموارد البشرية 

فأظهرت آراء الدراء تباينا ملحوظا في ذلك إذ حددها بعضهم بمستويات كثيرة 

منها أبداعية وتطويرية وحددها آخرون بأنها تغيرية , تركيزية , تميزية , 

ونستنتج من هذا :- 

1- وجود اتفاق على وجود مستوى متغيرات خيار ستراتيجيات ادارة ا موارد 

2- تباين واختلاف في أنواع مستوى متغيرات خيار ستراتيجيات ادارة ال موارد 

3- وجود نسبة (8590) على إنها إبداعية , تمكينية , تغيرية وتطويرية. 

نتائج الاستبانة :- 

من خلال استخدام الوسط الحسابي والانحراف المعياري والأهمية النسبية 

لتحليل بيانات الاستبانة لتحديد مستوى ستراتيجيات ادارة الموارد البشرية في 

المراكز والمعاهد المبحوثة في رأي المدراء فيها سيتم استعراض من نتائج التحليل 

على ثلاثة مستويات . 

1- مستوى فقرات خيار ستراتيجيات ادارة الموارد البشرية سيتم في ضمن هذا 
المستوى وصف فقرات المستويات الثلاث خيارات ستراتيجيات ادارة اطوارد 
البشرية وحسب الترتيب ( ستراتيجية الإبداع , ستراتيجية التمكين , 
ستراتيجية التغير ) على النحو GYI‏ :- 

1. مستوى فقرات خيار ستراتيجية الإبداع :- 

تراوح تركيز الاجابة في مدرج الاستجابة في مثل ( لا اتفق بشدة ) Jol‏ قيمة 
تراوحت ما بين )1-5.6%( في الفقرتين ( التغيير فقي الحالات » التفاؤل 
الاجتماعي ) وسجلت الفقرتين أعلى dad‏ لها تراوحت ما بين ( 9053.6 - 
7) عند مثل (لا اتفق ) وسجلت الفقرة (القدرة على التجدد ) أعلى نسبة 
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مئوية لها عند مثل ( اتفق lep‏ ما ) تراوحت ما بين )%38.9-7( dolg‏ قيمة 
لها )11.1-2 %( . 

وأكدت الفقرة السابقة نسبة لها عند ( اتفق ) تراوحت ما بين )8-44.4%( 
وأدنى قيمة لها عند ( لا اتفق ) تراوحت (4-22.290) أما فقرة ( الشمولية 
في التغير بالاتجاهات والسلوكيات ) قد سجلت أعلى قيمة لها عند (اتفق 
«واتفق بشدة ) تراوحت ما بين )8-44.4%( dawg‏ الوسط الحسابي 
والانحراف المعياري والأهمية النسبية كما في الجدول ( 10 ) وحسب الفقرة 
المكونة من ( التطور في التقانة ) قد حققت أعلى وسط حسابي لها إذ 
سجلت وسطا بلغ )4.39( وانحرافا بلغ 0.61 وبأهمية نسبة 87.8 » ينظر 
الجدول رقم (20). 

22 مستوى فقرات خيار ستراتيجية التمكين:- 

تتراوح نسب مدرج الاستجابة لستراتيجية التمكين إذ تركزت الاستجابة GY‏ 
قيمة تراوحت ما بين )1-5.6%( في الفقرة (رفع مستوى الأفراد) في مثل(لا 
اتفق) وأدنى قيمة مئوية لها عند مثل (لا اتفق)في الفقرة (تحقيق التوسع في 
ا موارد البشرية)إذ سجلت ) 2-11.196 ) وسجلت آعلی قيمة مئوية لها في 
الفقرة (تحقيق التطوير للخدمات والأنشطة) تتراوح ما بين )8-44.4%( في 
مثل(اتفق leg‏ ما) آما الفقرة(الشعور با مسؤولية) فسجلت أعلى Lad‏ لها 
عند (اتفق) بلغت (9-50.0% ) آما فقرة(التغير المطلوب للوضع القائم في 
ا منظمة )فسجلت أعلى قيمة بلغت (9-50.090 ) عند مثل (اتفق نوعا" ما) 
> وجاءت فقرة (درجة عالية من التأثير) فسجلت أعلى قيمة بلغتها عند 
(اتفق) بلغت (9-50.0% ) اذ سسجلت الفقرة(رفع مستوی الأفراد) 
وحققت آعلی وسط حسابي اذ بلغ )4.33( و بانحراف معياري )0.84( 
وأهمية نسبية (86.6) كما موضح بالجدول(11). 
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3. مستوى فقرات خيار ستراتيجية التغيير 

استخدام مدرج الاستبانة بدرجات متفاوتة النسب و القيم فقد تتراوح أعلى 
قيمة مئوية في الفقرة المتكونة من (التغير في السلوكيات) عند مثل(اتفق نوعا 
ما) سجلت قيمة ما بين (7-38.9% ) والفقرة (زيادة قدرة الأفراد) فسجلت عند 
مثل (اتفق (L leg‏ قيمة مقدارها (8-44.4% ) وسجلت Gol‏ قيمة لها عند Y)‏ 
اتفق) بلغت (1-5.690) أما فقرة (تغير السلوكيات) فسجلت أدنى قيمة لها عند 
مثل Y)‏ اتفق) بلغت )1-5.6%( وأعلى قيمة لها عند مثل (اتفق (Le "Legs‏ 
بلغت قيمتها ما بين (7-38.990) والفقرة (حالة خلق و تطوير للأفراد ) فسجلت 
dad Gol‏ لها عند Y) Jis‏ اتفق) تراوحت (2-11.190 ) وأعلى قيمة لها عند 
(اتفق) تراوحت ما بين )8-44.4%( وسجلت فقرة (تدعيم التخطيط والتنظيم) 
أعلى dod‏ لها عند مثل (اتفقء واتفق بشدة) تراوحت ما بين (8-44.4% ) 
)7-38.9%( وأدنى قيمة لها عند مثل (3-16.790 ) وبلغت أعلى قيمة للوسط 
الحسابي عند فقرة (تطوير في مستوى القدرات بلغت (4.28) وبانحراف معياري 
(0.67 ) وأهمية نسبية (85.6) ينظر الجدول رقم (12). 
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جدول رقم (10) تشخيص طبيعة مستوى خيار ستراتيجيات ادارة الموارد البشرية 3 ضوء بعض الإحصاءات الوصفية والاستقرائية 


تسعی إلى تحقیق التوجهات الفكرية للخروج عن 
المألوف ؟ 


تحقق التفاعل الاجتماعي وإقامة الحوار البناء بين 
الأفراد ؟ 


تهدف إلى تغیبر في الحالات الشخصية والاجتماعية 
والنفسية لدی الأفراد ؟ 


تداعي التطور في التقانة والإبداع التقني ؟ 


تحقق الشمولية لتغيير الاتجاهات السلوزکية 
والهاراتية lily‏ التفکیر؟ 
تعنی بالقدرة على التجدد والتکیف مع التغیرات 
الجديدة ؟ 
الأفکار والقدرات ؟ 

+ 27.49 


+ 3.927 


(خيار ستراتيجية الإبداع) 


0 
اك‎ 821 21 58 5858 
۱0 
ETE 58 5 
EEE 88 55 
سا‎ 
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Ey 


جدول رقم (11) تشخيص طبيعة مستوى خيار ستراتيجيات إدارة اموارد البشرية 3 ضوء بعض الإحصاءات الوصفية والاستقرائية 


تسعی لفرع مستوی الأفراد وبذل الجهود 


الاختیار والتصرفات والاتجاهات في العمل ؟ 


(خیار ستراتيجية التمکین) 


الحسابي 


بشدة ۵ اتفق اتفق بشدة ]|| الوسط | الانحراف || الأهمية 
0 المعياري | النسبية 


تعمل على تحقیق التوسع ف dy stall Si Ml‏ 
ووسائل التدريب والتأهيل 9 


لس 
8 + 
5.16 + 
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جدول رقم (12) تشخيص طبيعة مستوى خيار ستراتيجيات ادارة الموارد البشرية 3 ضوء بعض الإحصاءات الوصفية والاستقرائية 
(خیار ستراتيجية التغيير) 


تحقق التطوير 3 مستوى القدرات وامهارات 
والكفاءات ؟ 
تتمك ٠ ١‏ زدادة قدرة الافا aJl š‏ 
ado‏ و 1 5.6 44.4 5 27.8 4 222 3.67 0.91 73.4 
وا مخاطر البيئية ؟ 


J مه و‎ | } . J 5 5 

84.0 0.73 4.22 38.9 7 ال وود ا‎ 7 167 3 a ls 3 Nees 
التنظيمي والستراتيجي في المنظمة ؟‎ 
80.0 0.91 4.00 33.3 33.3 222 4 5.6 1 داكت‎ i ال‎ clas ی‎ 
والغایات التي تطمح النظمة لتحقیقها ؟‎ 


+ 23.28 


+ 3.88 


امستوى العا 


ely‏ على ما تقدم من استعراض وتحليل لنتائج خيار ستراتيجيات ادارة ا موارد 
البشرية في المراكز والمعاهد äus‏ البحث نلاحظ ان نتائج الوسط الحسابي العام 
للمتغير الرئيسي( ستراتيجيات ادارة الموارد البشرية) واطبينة في الجداول السابقة 
(۰10 ۰11 12) كانت متوسط حسابي مقداره ((4.323 و عليه نستنتج -GYI‏ 
1- ارتفاع مستوى ستراتيجيات ادارة الموارد البشرية في المراكز والمعاهد المبحوثة 
لارتفاع قيم الوسط الحسابي العام عن قيمة الوسط المعياري. 

2-ارتفاع مستوى she‏ ستراتيجيات (الإبداع .التمکینالتغیر) بارتفاع قيمة 
الوسط الحسابي لها ومقداره ((3.88 ,5.163 ,3.927 عن قيمة الانحراف 
المعياري لها وقدره(1.42 ,0.82 ,0.80 ) وبأهمية نسبية مقدارها(77.6 ,74.3 , 
3 ). 

3-ارتفاع مستوی USA‏ لخیارات لستراتیجیات ادارة الموارد البشرية في المراكز 
و المعاهد المبحوثة على النحو الآتي: 

أ-مستوى الترتيب الأول (لستراتيجية الإبداع)و مقدارها(78.25 ). 

ب-مستوى الترتيب الثاني (لستراتيجية التغيير) ومقدارها (77.1 ). 

ج-مستوى الترتيب الثالث(لستراتيجية التمكين) ومقداره (74.13 ). 
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ا مبحث الثانى 


مستوى عمليات التدريب و التطوير 


لغرض الكشف عن عمليات التدريب والتطوير في المراكز والمعاهد المبحوثة 
سنقوم في هذا المبحث بعرض واقع عمليات التدريب والتطوير التي يتعامل 
معها ال مدراء مستخدمين في ذلك طريقة المقابلة والاستبانة على النحو الآق:- 

أولا : نتائج اطقابلة :- 

استفسرنا من خلال برنامج المقابلة عن سؤالين » الأول » تعلق الأمر با معرفة › 
الذي كان بصيغته الآتية (هل توجد معرفة بعمليات التدريب والتطوير لدى 
مدراء المراكز وا معاهد في دائرة التدريب والتأهيل في هيئة التصنيع العسكري 
سابقا ؟) إذ كانت الإجابات كما وصفها احد المدراء ( ان وجود معرفة بعمليات 
التدريب والتطوير يعتمد على توافر المعلومات والخبرات والملاكات المتخصصة 
في المنظمة , وعرف آخر بأنها تطوير للامكانات وال موارد البشرية وتوفير 
الاحتياجات والتخطيط لها وطرح آخر ان وجود معرفة يعتمد على تبادل 
الخبرات والمهارات وتطوير الأفكار واستنتجنا GY)‏ :- 

1- وجود اتفاق على ضرورة المعرفة بعمليات التدريب والتطوير في المنظمة. 


2- اتفاق آراء المدراء بنسبة )%75( لوجود معرفة بعمليات التدريب 


والتطوير. 
3- وجود dud‏ )%8( من اطدراء بعدم وجود معرفة بعمليات التدريب 
والتطوير . 


T 28‏ قي GS eens‏ نت عن اوه Tee‏ كناك 
التدريب والتطوير. 

وبطرح السؤال الثاني حول مستوى عمليات التدريب والتطوير كانت الإجابات 

للعينة تؤشر ان المدراء تباينت ملحوظاتهم في ذلك إذ حددها بعضهم بمستويات 
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( الأهداف , الاحتیاجات , البرامج ) وجسدها آخرون على إنها ( أهداف , 

احتياجات , تقنيات وأدوات » أساليب وطرق ) وعدّها آخرون بأنها ( أهداف , 

احتياجات , وسائل , وأساليب وبرامج , وخطط ). 

ونستنتج من هذا 

1- على وجود اتفاق للمدراء على عملیات التدریب والتطویر. 

2- تباین أو اختلاف الآراء حول نوع العملیات للتدریب والتطویر. 

3- وجود نسبة )%83( على آنها ( آهداف , احتیاجات , آسالیب وطرق , 
تقنیات وأدوات ). 

نتاتج الاستبانة 

بالقیام بتحلیل إجابات آفراد العينة التي تم الحصول علیها من خلال فقرات 

تعدیل الاستبانة التي تم توزیعها بینهم وباستخدام الوسط الحسابي والانحراف 

المعياري والأهمية النسبية لاجابات العينة سپتم استعراض عملیات التدریب 

والتطویر على آربعة مستویات :- 

1- مستوی فقرات عملیات التدریب والتطویر :- 

سيتم في هذا المستوى من الوصف واستعراض فقرات عملیات التدریب 

والتطویر التمثلة باطستویات الأربعة ( آهداف , الاحتیاجات , الأساليب والطرق 

, التقنیات والأدوات ) وعلی النحو الآتي :- 

2- مستوی فقرات ( الأهداف ) : 

استخدام مدرج الاستبانة والاستجابة للترکیز على القيمة أو النسبة المئوية لأهداف 

التدریب والتطویر ففي الفقرة ( المرونة ) في مثل ( اتفق ) سجلت أعلى نسبة مئوية 

تراوحت ما بين )6-33.3%( والفقرة الذکورة سجلت ما بين )12-66.7%( عند مثل ( 

اتفق بشدة ) آما فقرة زيادة قدرات العمل عند مثل ( اتفق نوعا ما ) فقد سجلت 


أعلى نسبة مئوية لها إذ بلغت )27.8%( وجاءت فقرة رفع مستوی الهارة 
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الذهنية عند مثل ( لا اتفق ) إذ بلغت أدنى قيمة لها تراوحت ما بين (1-5.690) 
وحققت أعلى قيمة لها عند مثل (اتفق) إذ بلغت )7-38.9%( Lal‏ فقرة ( 
القدرات) بلغت أدنى قيمة لها عند مثل ( لا اتفق ) تراوحت ما بين ( 1-5.690 ) 
وحققت عند مثل ( اتفق نوعا ما ) آعلی قيمة لها بلغت (8-44.4%) وجاءت 
الفقرات ( سرعة الاستجابة -الخبرة التطبيقية ) إذ سجلت أعلى قيمة لها عند 
مثل ( اتفق ( ( اتفق Legs‏ ما ) تراوحت ما بين (1-38.990) golg‏ قيمة لها عند 
مثل ( اتفق بشدة) ولا اتفق بلغت ما بين (1-5.690) وسجلت فقرة ( رفع 
إمكانية الأفراد) أدنى قيمة لها عند مثل (اتفق بشدة) (ولا اتفق) بلغت 
(2-11.1%) ( تعميق روح العمل ) سجلت أعلى قيمة عند ( اتفق) بلغت 
(9-50.090) وأدنى قيمة لها عند مثل ( لا اتفق بشدة ) فبلغت (1-5.690) وأعلى 
قيمة لها عند (6-33.390) في مثل (اتفق نوعا ما) أما فقرة ( تنمية المواهب , 
تغيير اتجاهات العمل « رفع مستوى نوع العمل, توثيق SBAI‏ ) فسجلت 
أدنى قيمة لها عند مثل ( لا اتفق بشدة , واتفق , اتفق نوعا ما ) بلغت قيمتها 
ما بين )1-5.6%( (4-11.1%) وقد حققت الفقرات المذكورة As]‏ قيم مئوية 
عند مثل ( اتفق Legs‏ ما , لا اتفق , لا اتفق بشدة ) بلغت قيمتها ما بين 
)4-22.2%( ( 4-44.4%( . 
وركزت الفقرات على قيم الوسط الحسابي كما هي مبينة بالجدول (13) اذ 
سجلت أعلى hwg‏ حسابي عند الفقرة ( المرونة ) اذ حققت وسطا بلغ )4.67( 
وبانحراف معياري ( 0.49) وبأهمية نسبية )93.4( وسجلت Go!‏ وسط Glus‏ 
عند الفقرة (توثيق العلاقات) اذ بلغت (2.78) وبانحراف معياري (1.35) 
وأهمية نسبية (55.6). 
مستوى فقرات الاحتياجات 

سجلت الفقرات ( القاعات الملائمة , أنظمة الاتصال , أجهزة فنية وتعليمية c‏ 
ملاكات تدريبية » مستلزمات dole‏ ) أعلى قيمة لها عند مثل ( غير متوفر » متوفر 
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بشكل كبير . متوفر نوعا ما « متوفر) إذ سجلت قيم تراوحت ما بين( 6-33.3%( 
( 7-38.9%( )11-61.1%( ) 8-44.4%( وعلی التوالي وسجلت أدنى قيمة لها عند 
مشل (غير متوفر إطلاقا. غير متوفر « متوفر ( تراوحت ما بين 
)2-11.1% , 1-5.6% ( 

وأشرت الاحتياجات في فقراتها قيم الوسط الحسابي المبينة في الجداول (14) ان 
الوسط الحسابي قد حقق أعلى وسطا في الفقرة (مستلزمات مادية) بلغت 
)4.72( (وبانحراف معياري) بلغ 0.46 وسجل Gol‏ وسطا عند الفقرة (القاعات 
الملائمة) اذ بلغ )2.94( و(بانحراف معياري) بلغ )1.06( وسجلت أعلى نسبة 
آهمية في الفقرة المذكورة بلغت قيمتها )94.4( وأدنى نسبة أهمية سجلت عند 
فقرة (القاعات املائمة) بلغت ( 58.8). 

مستوى فقرات الوسائل والأدوات: 

أ السمعية : 

سجلت فقرة ا مسجل Gol‏ قيمة لها عند مثل ( غير متوفر) تراوحت قیمتها ما 
بين )3-16.7%( وعند مثل yè)‏ متوفر) سجلت قيمة تراوحت 
)2-11.1%( وحققت أعلى قيمة لها عند مثل ( متوفر بشكل كبير ) ( متوفر) 
تراوحت ما بين )9-50.0%( ( 10-55.6%( LÍ‏ فقرات ( الراديو , الاسطوانات , 
الإذاعة المسموعة ) فسجلت Gol‏ قيمة لها عند مثل (غير متوفر) (غير متوفر 
اطلاقا) (متوفر بشكل كبير ) تراوحت ما بين ( 2-11.196) ( 1-5.6%( وحققت 
أعلى dad‏ لها عند مثل ( متوفر Leg‏ ما ) بلغت قيمتا ما بين (9-50.0% , 
0 "6" , 7-38.9%( نلاحظ ان قيم الوسط الحسابي قد سجلت أعلى وسطا عند 
الفقرة ( ال مسجل ) Sf‏ بلغت )3.44( وبانحراف معياري بلغ )1.04( وبأهمية 


نسبية )68.8( وعند الفقرة (الراديو) سجل Gol‏ وسط حسابي بلغ )2.61( 
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وبانحراف معياري بلغ (0.92) وبأهمية نسبية(52.2) وكما هو مبين في الجدول 


رقم (15) ينظر ملحق (1). 


سجلت الفقرة ( ال مواد المطبوعة ) أعلى قيمة لها عند مثل اتفق تراوحت ما بين 
)7-38.9%( وفقرة ( الصور الفوتوغرافية ) حيث سجلت أعلى قيمة لها عند 
مثل (متوفر نوعا (Lo‏ بلغت (8-44.4%) وسجلت الفقرتان المذكورتان Gol‏ قيمة 
لها عند مثل (غير متوفر , متوفر) تراوحت ما بين (3-16.790, 1-5.696) أما 
الفقرات ( الرسوم البيانية , المخططات والنماذج , المجسمات , العينات ) فقد 
سجلت أعلى قيم مئوية لها عند (متوفر, متوفر نوعا «Le‏ متوفر بشكل كبير) 
تراوحت ما بين (8-44.490, 9-50.096, 7-38.9%( وسجلت الفقرات ال مذكورة 
أدنى قيمة لها عند مثل (غير متوفر) بلغت قيمتها ما بين (1-5.6.190) وجاءت 
فقرة ( الشيفيانيات والسبورة بأنواعها ) عند مثل (متوفر) إذ سجلت Gol‏ قيمة 
لها تراوحت ما بين (3-16.790) وعند مثل ( متوفر بشكل كبير) إذ سجلت أعلى 
قيمة لها بلغت ( 9-50.0%( ثم فقرة ( الأفلام ال مرئية غير ناطقة ) سجلت أعلى 
قيمة لها بلغت ما بين 10-55.6% عند Jio‏ ( متوفر ) وأدنى قيمة لها عند مثل 
(غير متوفر) ( متوفر نوعا ما ) تراوحت ما بين (2-11.190). كما مبين في 
الجدول(15) ينظر ملحق رقم (2). 

L‏ الفقرات ( مواد ا مطبوعة , المخططات , النماذج , الشيفينايات بأنواعها 
العينات, المجسمات , الرسوم البيانية , الأفلام (ASL)‏ فقد حققت آعلی وسط 
حسابي عند الفقرة ( المخططات , النماذج ) بلغ )4.39( وبانحراف معياري بلغ 
)1.61( وبأهمية نسبية بلغت )87.8( أما فقرة ( الرسوم البيانية ) فقد سجلت 
Jol‏ وسط حسابي بلغ )3.83( بانحراف معياري بلغ )1.04( وبأهمية نسبية 
بلغت ( 76.6) 
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: السمعية البصرية‎ -g 
ركز مدرج الاستجابة على الفقرة ( الأفلام الناطقة ) إذ سجلت أعلى قيمة لها‎ 
عند مثل (متوفر بشكل كبير) إذ بلغت قيمتها ما بين )11-61.1%( وأدنى قيمة‎ 
.) لها بلغت (2-11.190) عند مثل (متوفر نوعا ما‎ 
شريط المسجل , التلفزيون , الفيديو‎ e الفقرات مثل (الشرائح الشفافة‎ Lal 
«الانترنيت ) فقد سجلت أعلى قيمة لها عند مثل (متوفر بشكل كبير) إذ‎ 
قيمة لها‎ Gol تراوحت ما بين )7-38.9%( )9-50.0%( ( 13-72.2%( وسجلت‎ 
إذ بلغت ما بين‎ (Le Leg عند مثل ( غري متوفر, غير متوفر إطلاقا « متوفر‎ 
.)3( كما هو في الجدول رقم )15( ينظر الملحق رقم‎ .(1-5.6%) 
وركز الوسط الحسابي أعلى قيم في الفقرة ( الانترنيت ) إذ سجلت وسطا بلغ‎ 
)93.4( وبانحراف معياري (0.59 ) وبأهمية نسبية بلغت‎ )4.67( 

د- الأخرى : 
فسجلت فقرة ( ال مختبرات بأنواعها) Gol‏ قيمة لها عند مثل (متوفر) تراوحت ما 
بين ) 5-27.8%( وأعلى قيمة لها عند مثل (متوفر نوعا ما ) إذ بلغت قيمتها 
)13-72.2%( ثم جاءت الفقرات ( المعارض , الزيارات الميدانية , القدرات 
التعليمية , المتاحف ) إذ سجلت أعلى قيمة لها عند مثل (متوفر نوعا ما , 
متوفر, متوفر بشكل کبیر) قيم تراوحت ما بين (10-55.6% , 8-44.4% , 
9-50.0%( وسجلت Gol‏ قيمة لها عند الفقرة المذكورة عند مثل ( غير متوفر 
إطلاقا) تراوحت ما بين )5.6% - 1( . 
ضمت قيم الوسط الحساي المبينة كما في الجدول (15) ينظر الملحق (4) بأعلى 
hwg‏ حسابي تحقق في الفقرات ( المختبرات بأنواعها ) إذ بلغت )4.2( وبانحراف 
معياري (0.46) وبأهمية نسبية (94.4 ). 
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مستوى فقرات الأساليب و الطرائق 

سجلت الفقرات التي شملت الأساليب والطرائق بنسب متفاوتة إذ سجلت 
فقره (العصف الذهبي) أعلى dad‏ لها عند مثل (اتفق) بلغت )%6_33.3( 
golg‏ قیمه لها عند مثل Y)‏ اتفق) بلغت ما بين (1-5.690). 

آما الفقرات (التعاون الفكري » التفكير الخيالي » الحوارات) فقد سجلت آعلی 
قيمه لها عند مثل (اتفقء لا اتفق» اتفق Leg‏ ما اتفق بشده) S|‏ تراوحت 
مابين )7_38.9( (9_50.0) و سجلت Gol‏ قيمه لها عند مثل ( لا اتفق ) ( لا 
gail‏ بشدة ) ( اتفق leg‏ ما ) تراوحت ما بين )1-5.6%( (4-22.290) وسجلت 
الفقرة ( تمرين الأفكار ) أعلى قيمة لها عند مثل ( اتفق ) تراوحت ما بين ( 
10-55.6%( وسجلت Gol‏ قيمة لها عند مثل ( لا اتفق ) تراوحت ما بين ( 
10-5.6%( أما الفقرة ( الحقائب التعليمية ) ò|‏ سجلت Gol‏ قيمة لها عند مثل 
( لا اتفق بشدة ) ( لا اتفق ( وتراوحت قيمتها ما بين (1-5.690) وأعلى نسبة 
لها عند مثل ( اتفق ) تراوحت ما بين (8-44.490) . 

وحققت الفقرات (املحاضرات , الندوات , الخبرة , غير الباشرة , الخبرة المباشرة) 
آعلی قيمة لها عند مثل ( اتفق بشدة , اتفق , اتفق legs‏ ما ) إذ تراوحت ما بين 
)10-55.6% , 61-33.390, 8-44.4%( 

وسجلت أدنى قيمة لها عند مثل ( لا اتفق , اتفق بشدة , اتفق , ) إذ تراوحت ما 
بين )1-5.6%( وحققت أعلى نسبة لها بلغت قيمتها ما بين )3-36.9%( أما 
الفقرات( الدراسة الذاتية , القراءات الخاصة , اممؤتمرات , تمثيل الأدوار , المباريات 
الإدارية ) قد سجلت أعلى قيم لها إذ بلغت ما بين (10-55.690, 5-27.890, 
38.9%, 9-50.0%( في مثل ( اتفق , اتفق legs‏ ما , لا اتفق بشدة ) وسجلت Gol‏ 
قيمة لها عند مثل ( لا اتفق بشدة , اتفق Ls leg‏ لا اتفق بشدة ) تراوحت ما 
بين (2-11.190, 1-5.690) يلاحظ قيم الوسط الحسابي قد بلغت أعلى وسط في 
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الفقرة ( طريقة ا مناقشات ) بلغ )4.22( وبانحراف معياري )0.88( وبأهمية 
نسبية بلغت (84.4) كما هو مبين في الجدول رقم (16). 
أما فقرة اللجان فقد سجلت Gol‏ وسط حسابي بلغ )2.83( وبانحراف معياري 


(1.99) وبأهمية نسبية (56.6). 
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جدول رقم )13( تشخيص طبيعة مستوى عمليات التدريب والتطوير في ضوء بعض الإحصاءات الوصفية والاستقرائية 


زيادة قدرات العمل 


رفع مستوى ال مهارات 
الذهنية 
القدرات الاستيعابية 


رفع إمكانات الأفراد 


(الأهداف ) 


لا اتفة ۱ تفق بشدة 
سل اس إسلء ماس 
E ES KE E E E E E E‏ ان EZS EZS KER EZA‏ 
E E KE E î E E E EA E E E E E‏ 


EE EE E EC ES E EA E EE KE Eî EE E E 


70.0 78.8 1.06 3.94 33.3 


712 0.84 3.3 5. 


wf N 
Cal | 
off 


38 


HEE 
008 
دن |] دن |] حبر‎ 
من 8 من حر‎ 
ها 8 ها | حرم‎ 


دن 
go‏ 
فى 


122 0.78 0.61 3.61 11. 


دن 
دن 
دن 


71.2 60.12 1.11 3.06 


م 
5 
— 
N‏ 
N‏ 
N‏ 


67.8 3.39 
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470.4+ 


78.4 


جدول رقم )14( تشخيص daub‏ مستوى عمليات التدريب والتطوير 3 ضوء بعض الإحصاءات الوصفية والاستقرائية 
(الاحتياجات ) 


: سل 


EA E KE EZ E EI Eî E 
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جدول رقم (15) تشخيص طبيعة مستوى عمليات التدريب والتطوير في ضوء بعض الإحصاءات الوصفية والاستقرائية 
(التقنيات والأدوات السمعية ) ملحق رقم (1) 
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646.8+ 
80.85- 


جدول رقم (15) تشخيص طبيعة مستوى عمليات التدريب والتطوير في ضوء بعض الإحصاءات الوصفية والاستقرائية 
(التقنيات والأدوات البصرية ) ملحق رقم (2) 


47.88+ 
5.985- 
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447 .8+ 
89.56 


رقم (15) تشخيص طبيعة مستوى عمليات التدريب والتطوير في ضوء بعض الإحصاءات الوصفية والاستقرائية 
(التقنيات والأدوات السمعية - البصرية ) ملحق رقم (3) 


21.12+ 
4.224 
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رقم (15) تشخيص طبيعة مستوى عمليات التدريب والتطوير في ضوء بعض الإحصاءات الوصفية والاستقرائية 
(التقنيات والأدوات الأخرى ) ملحق رقم (4) 


جدول رقم )16( تشخيص daub‏ مستودعمليات التدريب والتطوير 3 ضوء بعض الإحصاءات الوصفية والاستقرائية 
(الأساليب والطرق ) 


5 كك 
لهك Eî‏ نكا E E E E E E Pe al E‏ 
EZ EJ KE EZ Pals pel Pals Eî E EI E‏ 
E EE E E E E E el E E E E‏ 
EJ E KZ EA ES E pel Eã KJ E E EI E‏ 
E KZ KK E ZK Eî E î BI Eî E BI E‏ 
EZ E KE E Eã KJ Eî E KI EJ Eî E BI E‏ 
نك EZ E = E Kî Pe Pals Eî E Eî‏ 
EA‏ نک نک الخ Pe Pel‏ لكا لخن ae‏ 
E E‏ نک KI‏ نكا لخ Ki‏ نا E‏ اخ EE E EE‏ 
KJ E E Eî E REZE KN‏ لتنا E E E E KE Eî E‏ 
E EJ KK EZ Kı E Eî E E E E E E E ETE KE E‏ 
الك E E EE E KE Eî E Eî E E KE E E E E‏ 
اكه KE EE KE E E E Eî E E E E E le‏ 
که eye‏ انا اذا ree pe pepe Pe pe el‏ 
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المستوى العام : 
استنادا إلى ما مر من استكشاف واستقراء لواقع حال عمليات التدريب والتطوير 
في المراكز والمعاهد المبحوثة تبين لنا ان نتائج الوسط الحسایي العام للمتغير 
الرئيس ( عمليات التدريب والتطوير ) قد نال متوسطا حسابيا مقداره (4.323) 
كما مبين في الجداول السابقة رقم )13( )14( )15( )16( وعليه نستنتج الآتي : 
1- ارتفاع مستوى عمليات التدريب والتطوير في المراكز والمعاهد البحوثة 
بارتفاع قيم الوسط الحسابي العام عن قيمة الوسط المعياري. 

أ- ارتفاع مستوى الأهداف , الاحتياجات , الوسائل والأدوات , الأساليب والطرق 
بارتفاع وسطها الحسابي وقدرة (4.957, 3.471, 3.915, 3.592 ) عن قيمة 
الانحراف المعياري وقدرة )1.261 3.471, 1.15, 0.076) وبأهمية نسبية 
مقدارها )76.73 , 70.96, 78.4 , 71.78( . 
ب-ارتفاع مستوى الترتيب في عمليات التدريب والتطوير على النحو الآتي: 

° مستوى الترتيب الأول ( الاحتياجات ) ومقدارها (78.4). 

(76.7) مستوى الترتيب الثاني ( التقنيات والأدوات ) ومقدارها‎ ٠ 


° مستوی الترتيب الثالث ( الأهداف ) ومقدارها ( 72.52). 


٠ء‏ مستوى الترتيب الرابع ( الأساليب والطرق ) ومقدارها )70.96( 
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الخا 


اختبار فرضیات الب حث 
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التمهيد : 

تقوم الدراسات والبحوث النظرية التي تحاول ان تبحث عن أي علاقة 
للمتغيرات بعضها ببعض أو تأثير آحدهما في الآخر تأثيراً مباشراً أو غير مباشر وان 
تعمد إلى التتبع والتنقيب في الدراسات النظرية السابقة في محاولة منها لمعرفه 
daub‏ هذه العلاقة أو تستند في نتائجها إلى ذكاء الباحثة وقوه حججها المنطقية 
وآلاتها القياسية في الانتقال من الخاص إلى العام أو من الجزء إلى الكل أو من 
اطباشر إلى غير المباشر وصولا إلى القاعدة التي تحكم هذه العلاقة و هي طريقه 
فكريه اكتشفها و استخدمها المنطق الأوسطي ولازمان خلت ومازالت تجد من 
يستخدمها أو من يحاول التقليل من أهميتها وفي محاولتنا هذه فأننا اعتمدنا 
هذه الطريقة في محاوله للإجابة عن تساؤلات وإشكاليات البحث التي عرضناها 
في ضمن المنهجية وقد أسهمت الأدبيات والبحوث النظرية على قلتها في تكوين 
صورة نظرية واضحة عن طبيعة العلاقة و الأثر المباشر وغير المباشر بين متغيرات 
البحث صيغت في ضمن مجموعه من الفرضيات عبر منها في آهموذج نظري و 
انطلاقا من أهميه التجربة في الكشف عن الواقع لأنها علم مستأنف و ميدان 
اختبار الفرضيات والأفكار فقد اعتمدت الباحثة على عدد من الوسائل والإدارة 
الإحصائية التي تكفلت بإعطاء صفه الصدق على الفرضيات من عدمها اذ تم 
تجديد عدد من وسائل تحليليه تستخدم في الإحصاء اللامعلمي static non‏ 
(parametric‏ ( لاختبار علاقات الارتباط و التأثير بين متغيرات البحث اذ تم 
استخدام معامل ارتباط الرتب (spare man)‏ طعرفه نوع العلاقة بين متغيرات 
الأموذج والذي خصص له المبحث الأول » ومعامل الانحدار الخطي البسيط 
simple linear regression)‏ ) طعرفه اتجاه التأثير الذي خصص له ا مبحث الثاني 
فضلاً عن التحليل المسار (path analysis)‏ لقياس التأثير المباشر و غير المباشر 
للمتغيرات. 
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ا مبحث الأول 
علاقات الارتباط بين متغيرات البحث 


من خلال المراجعة النظرية لمتغيرات البحث و ضعنا عدة فرضيات فكريه 
لتحديد طبيعة العلاقة بين متغيرات أنموذج البحث ولغرض إثبات العلاقة بين 
المتغيرات تم تصنيف البيانات و تبويبها بشكل ala‏ للمعالجة الإحصائية من 
خلال استخدام (معامل الارتباط للرتب) (spare man)‏ فكانت النتائج على 
gal‏ الآن: 
أولاً: علاقة خيار ستراتيجيات إدارة الموارد البشرية بأهداف التدريب والتطوير : 
يوضح الجدول )17( علاقات الارتباط لمتغيرات البحث ستراتيجيات اطوارد 
البشرية وأهداف التدريب و التطوير كالآن: 

1. علاقة خيار ستراتيجية الإبداع بأهداف التدريب والتطوير : 
أكدت نتائج التحصيل وجود علاقات ارتباط طردية ذات مستوى بدلاله معنوية 
وعند مستوى ثقة )0.05( إذ بلغت آعلی قيمه لها (0.745)ب(القدرة التنظيمية 
) وعند (رفع إمكانيات الأفراد) إذ بلغت قيمتها (0.505) 
وأدنى قيمه لها (0.161) عند (سرعة الاستجابة ) وتبلغ معامل الارتباط العام 
(0.487) و بذلك نستنتج أن: 
Í‏ وجود علاقتين طرديتين GIS‏ مستوى و دلاله معنوية بين خيار ستراتيجية 
الابداع وأهداف التدريب والتطوير . 
ب_ تحقق ما نسبته )%13( من مجموع العلاقات الطردية التي تضمنها 
الفرضية الرئيسة (2). 


ج تحقق الفرضية الفرعية )2_1( 
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2. علاقة خيار ستراتيجية التمكين بأهداف التدريب والتطوير:- 
آظهرت المعالجة الإحصائية ان قيم معاملات الارتباط تؤكد وجود علاقات بين 
خيار ستراتيجية التمكين وأهداف التدريب والتطوير بمستوى ثقة (0.05 ) إذ 
بلغت أعلى قيمة لها (0.696 ) عند ( القدرات التنظيمية ) وأدنى قيمة لها 
(0.210) (سرعة الاستجابة) ليبلغ معامل الارتباط العام (0.478) وبذلك نستنتج 
من هذا:- 
أ وجود خمس علاقات طردية ذات دلالة معنوية بين كل من خيار 
ستراتيجية التمكين والأهداف التدريبية والتطويرية . 
ب. تحقق ما نسبته(9633) من مجموع العلاقات الطردية التي تضمنتها 
الفرضية الرئيسية (2). 
ج. تحقق الفرضية الفرعية )2-2( 
3- علاقة خيار ستراتيجية التغير بأهداف التدريب والتطوير :- 
ركزت نتائج التحليل على وجود معامل ارتباط الرتب بين خيار ستراتيجية 
التغير وأهداف التدريب والتطوير عند مستوى ثقة (0.05) وبدلالة معنوية 
إذ بلغت أعلى قيمة لها (0.540) عند ( رفع إمكانيات الأفراد ) وأدنى قيمة 
لها عند (سرعة الاستجابة ) إذ بلغت (0.006) ومعامل الارتباط العام بلغت 
(0.255)ونلاحظ من خلال هذا:- 
آ. وجود علاقتين طرديتين GIS‏ مستوى دلالة معنوية بين خيار ستراتيجية 
التغير وأهداف التدريب والتطوير . 
ب. تحقق ما نسبته )13%( من مجموع العلاقات الطردية التي تضمنتها 
الفرضية الرئيسة (2). 


ج. تحقق الفرضية الفرعية (2-3). 
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äle : Lab‏ خيار ستراتيجيات إدارة الموارد البشرية بتقنيات وأدوات التدريب 
والتطوير. 
يوضح ( الجدول 19) علاقات الارتباط بين متغيرات خيار ستراتيجيات إدارة 
ا موارد البشرية بالوسائل والأدوات ( السمعية , البصرية , السمعية البصرية , 
الأخرى ) للتدريب والتطوير GIE‏ :- 
1- علاقة خيار ستراتيجية الإبداع بالتقنيات والأدوات ( السمعية ). 
ارتبطت خيار ستراتيجية الإبداع بعلاقة ذات مستوى دلالة معنوية (0.05) 
إذ بلغت أعلى قيمة لها (0.624 ) عند الشيفيانيات ) وأدنى قيمة لها بلغت 
(0.014) عند (الصور الفوتوغرافية ) ليبلغ معامل الارتباط العام (0.278) 
وبذلك نستنتج GY!‏ :- 
أ وجود علاقة طردية معنوية بين التقنیات والأدوات السمعية وخیار 
ستراتيجية الابداع. 
ب. تحقق ما duw‏ )12.5%( من مجموع العلاقات الطردية التي تضمنتها 
الفرضية الرئيسة رقم (2). 
ج. تحقق الفرضیات الفرعیة )2-1( 
2- علاقة خیار ستراتيجية الابداع بالوسائل والأدوات (البصرية ). 
ظهرت نتائج التحليل عدم تحقق 5 علاقة ارتباط طردية عند مستوی 
معنوية ما بين ( المسجل , التسجيلات , الراديو , الاسطوانات , الإذاعة ) 
وخيار ستراتيجية الإبداع , إذ ان العلاقات الارتباط الايجابية منها والسلبية 
ضعيفة وغير معنوية. 
3-علاقة خيار ستراتيجية الإبداع ( بالتقنيات والأدوات السمعية البصرية ) 
لم تحقق أي علاقة ارتباط طردية وذات مستوى دلالة معنوية حسب نتائج 
التحليل ما بين ( أفلام المتحركة , الشرائح , تلفزيون , فيديو , الانترنيت ) وخيار 


ستراتيجية الإبداع إذ ان العلاقات الايجابية والسلبية ضعيفة وغير معنوية. 
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4- علاقة خيار ستراتيجية الإبداع بالتقنيات والأدوات (الأخرى ): 
م تحقق خیار ستراتيجية الابداع مع الوسائل والأدوات (الأخرى) أي علاقة 
طردية ومعنوية بحسب نتائج التحليل le‏ بين ( امختبرات , ا معارض , الزيارات 
الميدانية , القدرات التعليمية , ا مناصف ) وخيار ستراتيجية الابداع إذ ان 
العلاقات السلبية والايجابية منها ضعيفة وغير معنوية . 
1- علاقة خيار ستراتيجية التمكين بالوسائل والأدوات ( السمعية ): 
أوضحت نتائج التحليل لعلاقات الارتباط الطردية والمعنوية عند مستوى ثقة 
)0.05( عند ( المخططات ) إذ بلغت أعلى dod‏ لها )0.573( وعند الشيفيانيات 
بلغت أعلى قيمة لها (0.545) وأدنى قيمة لها عند (العينات) بلغت (0.231) 
وبلغت قيمة الارتباط JS!‏ )0.469( وبهذا نستنتج ما GL‏ :- 
أ وجود أربع علاقات طردية ذات مستوى دلالة معنوية ما بين خيار 
ستراتيجية التمكين والوسائل والادوات ( السمعية ). 
ب. تحقق ما نسبته )50%( من مجموع العلاقات الطردية التي تضمنتها 
الفرضية الرئيسة رقم (2). 
ج. تحقق الفرضيات الفرعية (2-2).انظر جدول (19 ) 
2- علاقة خيار ستراتيجية التمكين بالتقنيات والأدوات ( البصرية ): 
أظهرت نتائج معامل الارتباط للرتب أنها لم تحقق أي علاقة ارتباط معنوية ما 
بين ( المسجل ,الرادیو , التسجيلات , الاسطوانات , الإذاعة ) وخيار ستراتيجية 
التمكين إذ بلغت العلاقات الايجابية والسلبية منها ضعيفة وغير معنوية . 
3- علاقة خيار ستراتيجية التمكين بالتقنيات والأدوات ( السمعية البصرية ): 
حققت نتائج التحليل بوجود علاقة ارتباط طردية ذات مستوى دلالة معنوية 


عند مستوى (0.05) إذ بلغت آعلی dod‏ لها عند الانترنيت بلغت )0.474( وأدنى 
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قيمة لها عند (0.160) عند (التلفزيون والانترنت) إذ بلغت قيمة الارتباط 
الكلي (0.266) ونلاحظ بان :- 
أ. وجود علاقة طردية GIS‏ مستوى معنوية ما بين LS‏ ستراتيجية التمكين 
والتقنيات والادوات السمعية البصرية. 
ب. تحقق ما نسبته )20%( من مجموع العلاقات الطردية التي تضمنتها 
الفرضية الرئيسة (2) . 
ج. تحقق الفرضية الفرعية )2-2( 
4- علاقة خيار ستراتيجية التمكين بالتقنيات والأدوات الأخرى. 
ارتبطت علاقة خيار ستراتيجية التمكين بالتقنيات والأدوات الأخرى بعلاقات 
ارتباط طردية وذات دلالة معنوية وهستوی ثقة )0.05( إذ بلغت آعلی قيمة لها 
(0.599) عند (القدرات التعليمية) وأدنى قيمة لها عند (المتاحف) إذ بلغت 
(0.241) وبلغت قيمة الارتباط العام ( 0.542 ) ويمكن الاستنتاج من هذا : 
Í‏ بوجود علاقتين ارتباطيتين طرديتين GIS‏ مستوى دلالة معنوية ما بين 
علاقة وخيار ستراتيجية التمكين بتقنيات والادوات الأخرى . 
ب. تحقق ما نسبته (4090) من مجموع العلاقات الطردية التي تضمنتها 
الفرضية الرئيسة (2) . 
ج. تحقق الفرضية الفرعية )2-2( . 
5- علاقة خيار ستراتيجية التغير بالتقنيات والأدوات ( السمعية بصرية ): 
تركزت نتائج التحليل طعامل الارتباط الرتب على وجود علاقات ارتباط طردية 
ذات دلالة معنوية عند مستوى (0.05) إذ بلغت أعلى قيمة لها (0.659) عند 
الأفلام المتحركة golg‏ قيمة لها )0.128( عند (المجسمات) وبلغ معامل الارتباط 


العام نتيجة )0.514( هكن ان نستنتج من هذا : 
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أ وجود أربع علاقات طردية ذات مستوى دلالة معنوية ما بين خيار 
ستراتيجية التغير والتقنيات والأدوات ( السمعية البصرية ). 

ب. تحقق ما نسبته )50%( من مجموع العلاقات الطردية التي تضمنتها 
الفرضية الرئيسة (2) . 


ج. تحقق الفرضية الفرعية )2-3( 


9-علاقة LS‏ ستراتيجية التغير بالوسائل والأدوات ( البصرية ) 
فسرت نتائج التحليل إلى وجود علاقات ارتباط ذات مستوى ثقة (0.05) 
اذ بلغت أعلى قيمة لها )0.598( عند الفيديو dolg‏ قيمة لها عند 
(الانترنيت) اذ بلغت (0.490) وقيمة معامل الارتباط الكلي بلغت (0.504) 
وبذلك نستنتج: 
أ بوجود علاقتين طرديتين ذات دلالة معنوية ما بين خيار ستراتيجية 
التغير والوسائل والادوات ( السمعية ). 
ب. تحقق ما نسبته )50%( من مجموع العلاقات الطردية التي تضمنتها 
الفرضية الرئيسة (2). 
ج. تحقق الفرضية الفرعية )2-3( 
0-علاقة خيار ستراتيجية التغير بالتقنيات والأدوات ( الأخرى ) 
أثارت نتائج التحليل بان خيار ستراتيجية التغير قد حققت علاقة ارتباط طردية 
مع التقنيات الأخرى عند مستوى ثقة (0.05) بلغت أعلى قيمة لها (0.566) 
عند (الختبرات) وأدنى مستوى لها عند الزيارات الميدانية بلغت قيمتها )0.181( 
ومعامل ارتباط ab YS‏ )0.307( من الملاحظ والاستنتاج نجد :- 
أ وجود علاقة ارتباط طردية واحدة ذات مستوى ودلالة معنوية وخيار 


ستراتيجية التغير والتقنيات والادوات ( الأخرى ). 
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ب. تحقق ما نسبته )20%( من مجموع العلاقات الطردية التي تضمنتها 
الفرضية الرئيسة )2( 


ج. تحقق الفرضية الفرعية )2-3( . 
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هه مه 


جدول رقم )17( معامل ارتباط الرتب خيار ستراتيجيات ادارة الموارد البشرية مع أهداف التدريب والتطوير 


المهارات الذ 
زيادة قدرات 
العمل 


*0.473 *0.622 *0.510 J *0.696 


0.273 


8 


ممستوى معنوية )0.05( 8 N=‏ 


170 


خيار ستراتيجيات الموارد 
البشرية 


جدول رقم )18( معامل ارتباط الرتب خيار ستراتيجيات ادارة الموارد البشرية واحتياجات التدريب والتطوير 


E 


أنظمة اتصال 


مستوى الثقة (0.05) 8 - N‏ 


% 


ey 
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جدول رقم )19( معامل ارتباط الرتب خیار ستراتيجيات ادارة الموارد البشرية في التقنيات والأدوات السمعية للتدريب والتطوير 
ملحق رقم (1) 


مستوى الثقة )0.05( N=18‏ 
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جدول رقم )19( معامل ارتباط الرتب she‏ ستراتيجياق ادارة الموارد البشرية التقنيات والأدوات å padl‏ للتدريب والتطوير 
ملحق رقم (2) 


مستوی النقة )0.05( 8 - ۲ 


1/3 


جدول رقم (19) معامل ارتباط الرتب خيار ستراتيجيات إدارة اطوارد البشرية التقنيات والأدوات بصرية سمعية للتدريب والتطوير 
ملحق رقم (3) l‏ 


N=18 (0.05) 483) مستوى‎ 
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جدول رقم )19( معامل ارتباط الرتب خیار ستراتيجيات ادارة الموارد البشرية التقنيات والأدوات الأخرى للتدريب والتطوير 
ملحق رقم (4) 


مستوى الثقة )0.05( N=18‏ 
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جدول رقم )20( معامل ارتباط الرتب خيار ستراتيجيات ادارة المموارد البشرية أساليب وطرق التدريب والتطوير 


الدراسة الذا 
الخبرة المباة 


المؤامرات 
تیه 
شر 


المباريات الادا 


= 


% 
الارتباط العام 


ô 


رية 


-0.139 


E 9 8 0107 | مده‎ | 030 
85 0.524 § 0.141 § 0.023 § 0.425 
E 0.562 § 0.245 § 0.321 § 0.233 


0.389 ا : و ; 0.211 § 0.280 : 2.432 
0.218 § 0.520* : 0.651* 


*0.646 


0.448 *0.626 § 0.013 0.324 


0.411 0.160 § 0.504 f 0.122 0.318 


| 

3 
tee 
5 
= 


مستوى الثقة )0.05( N=18‏ 


ثالثاً: علاقة خيار ستراتيجيات إدارة اللموارد البشرية باحتياجات التدريب 
والتطوير :- 
يوضح الجدول )18( علاقات ارتباط متغيرات خيار ستراتيجية إدارة ا لموارد 
البشرية باحتياجات التدريب والتطوير . 
6- علاقة خيار ستراتيجية الإبداع باحتياجات التدريب والتطوير :- 
جاءت نتائج معامل الارتباط للرتب بعدم تحقق علاقات ارتباط طردية ومعنوية 
بين كل من ( القاعات LAL‏ ) ( أنظمة الاتصال ) ( أجهزة تعليمية وفنية ( 
( ملاكات تدريبية ) ( مستلزمات مادية ) (أجور وحوافز ) وخيار ستراتيجية 
الإبداع إذ كانت العلاقات الايجابية والسلبية ضعيفة وغير معنوية . 
7- علاقة خيار ستراتيجية التمكين باحتياجات التدريب والتطوير :- 
أظهرت قيم معاملات الارتباط بال معالجة الإحصائية مع التأكيد بوجود علاقة 
طردية ذات مستوى دلالة معنوية (0.05) عند ( الكوادر التدريبية ) بلغت أعلى 
قيمة لها (0.519) وأدنى قيمة لها (0.105) عند ( الأجور والحوافز ) ليبلغ 
معامل الارتباط العام (0.257) ونلاحظ من هذا: 

أ وجود علاقة طردية واحدة GIS‏ مستوى دلالة معنوية خيار ستراتيجية 

التمكين واحتياجات التدريب والتطوير. 
ب. تحقق ما نسبته (2090) من مجموع العلاقات الطردية التي تضمنتها 
الفرضية الرئيسة (2). 

ج. تحقق الفرضيات الفرعية )2-2( . 
8- علاقة خيار ستراتيجية التغير باحتياجات التدريب والتطوير :- 
أوضحت نتائج التحليل لمعامل الارتباط بأنها م تحقق أي علاقة ارتباط طردية 
معنوية بين كل من ( القاعات LEU‏ ) ( أنظمة الاتصال ) ( الأجهزة الفنية 
والتعليمية ) ( الملاكات التدريبية ) ( المستلزمات المادية ) ( الأجور والحوافز ) 
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وخيار ستراتيجية التغير إذ ركزت العلاقات الارتباطية الايجابية والسلبية منها 

الضعيفة غير المعنوية . 

رابعا": علاقة خيار ستراتيجية إدارة الموارد البشرية بأساليب وطرق التدريب 

والتطوير 

يوضح الجداول رقم (20) علاقات الارتباط بين خيارات خيار ستراتيجية إدارة 

الموارد البشرية وطرق التدريب والتطوير “GIS‏ 

1_ علاقة خيار ستراتيجية الإبداع بأساليب وطرق التدريب والتطوير. 

يلاحظ ان نتائج علاقات الارتباط في الجدول (20) بمستوى دلاله معنوية وثقه 

(0.05) قد بلغت أعلى قيمه لها عند (الدراسة الذاتية ) إذ بلغت (0.514) وأدنى 

قيمه لها (0.162) عند (مباريات الإدارية ) و بمعامل ارتباط كلي بلغت (0.260) 

ومن ثم يلاحظ الآني: 

ا_ وجود علاقة ارتباط طردية ومعنوية بين خيار ستراتيجية الابداع و طرق 

التدريب والتطوير . 

ب_ تحقق نسبة (%17) من الفرضية الرئيسة )2( 

ج_ تحقق الفرضية الفرعية (2_1). 

2- علاقة استراتيجيه التمكين بأساليب و طرق التدريب والتطوير 

حققت نتائج تحليل علاقات الارتباط الطردية ذات دلاله معنوية و مستوى ثقة 

(0.05) بين خيار ستراتيجية التمكين والأساليب والطرق إذ بلغت أعلى قيمه لها 

عند (الحوارات » الحاضرات. الندوات » الخبرة اطباشرق اللجان الدراسة الذاتية, 

(المناقشات) golg‏ قيمه لها تراوحت ما بين (0.218_0.201) عند (التعاون 

الفكري .التفکیر الخيالي) وبلع الارتباط AII‏ )0.542( ويمكن ان تستنتج JII‏ 

أ وجود سبع علاقات ارتباط طرديه بين كل من خيار ستراتيجية التمكين و 
طرق التدريب والتطوير. 


ب. تحقق نسبه )%41( من الفرضية الرئيسة )2( . 
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ج. تحقق الفرضيات الفرعية (2_2) . 


3 علاقة خيار ستراتيجية التغيير بأساليب و طرق التدريب والتطوير : 

آسفرت معالجة النتائج المتحققة في علاقات الارتباط الطردية ذات الدلالة 
المعنوية و مستوى ثقة )0.05( إذ بلغت آعلی dod‏ لها )0.537( عند (الندوات < 
الخبرة غير مباشرة) إذ بلغت قيمتها )0.646( و(اللجان) إذ بلغت قيمتها 
dad Gol LÍ (0.504)‏ لها بلغت عند(تمرين التفكير) )0.147( هذا فيما بلغ 
الارتباط الكلي (0.562). وبذلك ظهر لنا الآتي:- 

أ وجود و تحقق علاقات ارتباط ذات دلاله معنوية و مستوى ثقة بين خيار 
ستراتيجية التغيير و كل من أساليب وطرق التدريب والتطوير . 

ب_ تحقق نسبه (%25) من الفرضية الرئيسة )2( 


ج_ تحقق الفرضية الفرعية )2_3( 
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ا مبحث الثانى 


اتجاهات التأثير بين متغيرات أنموذج البحث 


يتجه هذا البحث لاختبار طبيعة اتجاه التأثير الكلي وغير المباشر لخيار 
ستراتيجيات إدارة الموارد البشرية في عمليات التدريب والتطوير اعتماداً على 
معامل الانحدار الخطي البسيط و تحليل المسار لانهما أسلوبان إحصائيان 
يستخدمان للإفادة منها في تحديد التأثير الكلي والتغير المباشر للمتغير المستقل 
ستراتيجيات إدارة الموارد البشرية في خيارات (الابداع.التمکینالتغییر) وف المتغير 
المعتمد عمليات التدريب والتطوير في (الأّه دافالاحتیاجات » الوسائل 
والادوات, الأساليب والطرق ). 
وقد أظهرت نتائج التحليل المبينة في الجداول رقم (25, 24, 23, 22 ,21) ما 
Soi‏ التأثير الكلي: 

اثر ستراتيجيات إدارة الموارد البشرية في عمليات التدريب والتطوير :- 
سيتم في هذه الفقرة تناول اثر خيارات خيار ستراتيجية ادارة ا موارد البشرية 
الثلاث في عمليات التدريب والتطوير GIS‏ :- 
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1- اثر خیار ستراتيجية الإبداع في أهداف التدريب والتطوير . 

تراوحت قيم معامل الانحدار بين (7.258) عند (القدرات التنظيمية) وبلغت 
(6.505) عند ( رفع إمكانيات الأفراد ) في حين سجلت للبعد كله (0.559) وبلغ 
suc‏ قيم المعامل ذات الدلالة المعنوية )2( من مجموع )15( قيمة . 


نستنتج من ذلك ما GL‏ :- 


أ. وجود اثر خيار ستراتيجية الإبداع في أهداف التدريب والتطوير . 


ب. تحقق نسبة )13%( من الفرضية الرئيسة (3). 
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ج. تحقق الفرضية الفرعية (3-1) . 
2- اثر خيار ستراتيجية التمكين في أهداف التدريب والتطوير 
تراوحت قيم معامل الانحدار بين (5.124) ( للقدرات التنظيمية ) و (6.233) 
( للتحفيز نحو العمل ) و )7.423( ( لرفع إمكانيات الأفراد ) 9 )5.611( ( 
للتعميق روح العمل ) في حين سجلت للبعد كله (0.580) وبلغ عدد قيم 
معامل الانحدار GIS‏ الدلالة المعنوية )4( من مجموع )15( قيمة . 
نستنتج من ذلك ما يأقٍ : 

أ. وجود اثر لخيار ستراتيجية التمكين في أهداف التدريب والتطوير . 

ب. تحقق نسبة )26%( من الفرضية الرئيسية )3( 

ج. تحقق الفرضية الفرعية (3-2) . 
3- اثر خيار ستراتيجية التغير في أهداف التدريب والتطوير 
بلغ عدد قيم معامل الانحدار بين ) 5.994( ( للقدرات التنظيمية ) و ( رفع 
إمكانيات الأفراد ) في حين سجل البعد ككل )0.522( وبلغ عدد قيم المعامل 
ذات الدلالة ال معنوية )2( من مجموع )15( قيمة ونلاحظ من هذا:- 

أ. وجود اثر لخيار ستراتيجية التغير في أهداف التدريب والتطوير . 

ب. تحقق نسبة (1390) من الفرضية الرئيسة (3). 

ت.تحقق الفرضية الفرعية (3-3) . 
ثانياً: اثر خيار ستراتيجية ادارة alah‏ البشرية في احتياجات التدريب والتطوير:- 
سوف نتناول في هذه الفقرة اثر لخيار ستراتيجيات الموارد البشرية في احتياجات 
التدريب والتطوير كما Gb‏ :- 
1- اثر خيار ستراتيجية الإبداع في احتياجات التدريب والتطوير: 
اظهر الجدول (22) ان قيم معامل الانحدار قد تراوحت ما بين (-0.012- 
3 عند ( القاعات الملائمة ) و ( المرونة ) وعلى التوالي وهذا يؤكد GUI‏ :- 
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أ. لا يوجد اثر خيار ستراتيجية الإبداع في احتياجات التدريب والتطوير. 
ب. عدم تحقق الفرضية الرئيسية )3( وفرضياتها الفرعية مع احتياجات 
التدريب والتطوير . 
2- اثر خيار ستراتيجية التمكين في احتياجات التدريب والتطوير: 
سجلت النتائج الإحصائية وجود SIS Lad‏ دلالة معنوية مستوى )0.05( 
لأثرخيار ستراتيجية التمكين في ( المستلزمات المادية ) و ( المرونة ) بلغت 
قيمتها )7.707( وسجلت Gal‏ معامل عند ( الأجهزة الفنية والتعليمية ) 
بلغت )0.461( في حين ان معامل التأثير JS!‏ للبعد قد بلغ )0.580( وتؤشر 
بذلك الآ :- 
أ. وجود اثر لخيار ستراتيجية التمكين في احتياجات التدريب والتطوير. 
ب. تحقق نسبة )16%( من الفرضية الرئيسية (3). 
ج. تحقق الفرضية الفرعية (3-2) . 
3-اثر خيار ستراتيجية التغير في احتياجات التدريب والتطوير: 
اظهر الجدول رقم (22) ان قيم معامل الانحدار بلغت ( 5.994) ( للمستلزمات 
امادية ) liag‏ يؤكد وجود قيمة مستوى دلالة معنوية بلغت ( 0.05 ) مما 
يشير إلى:- 
أ. وجود اثر لخيار ستراتيجية التغير في احتياجات التدريب والتطوير . 
ب. تحقق نسبة )16%( من الفرضية الرئيسة )3( 
ج. ت.تحقق الفرضية الفرعية )3-3( . 
WE‏ اثر خيار ستراتيجية ادارة الموارد البشرية في التقنيات وأدوات التدريب 
والتطوير:- 
نتناول في هذه الفقرة خيار ستراتيجيات ادارة الموارد البشرية الثلاث ( الإبداع , 
التمكين , التغير ) في تقنيات وأدوات التدريب والتطوير على النحو GY‏ :- 
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1- اثر خيار ستراتيجية الإبداع في التقنيات والادوات ( السمعية ). 

تراوحت dad‏ معامل الانحدار ذات الدلالة المعنوية ومستو ی الثقة )0.05( 

عند( الشيفينانيات ) اذ بلغت القيمة ( 5.542) وعند (العینات) بلغت )5.501( 

وعند (المخططات) بلغت (6.571) وعند (الرسوم المتحركة) بلغت (7.501) 

وسجل للبعد كله (0.059) وبلغ عدد قيم المعامل ذات الدلالة المعنوية 

ومستوى ثقة )0.05( و )1( من مجموع (8) قيمة ومن هذا نلاحظ ما GL‏ :- 

أ. وجود اثر لخيار ستراتيجية الإبداع في تقنيات وأدوات التدريب والتطوير. 

ب. تحقق نسبة )12.5%( من الفرضية الرئيسة )3( 

ج. تحقق الفرضية الفرعية (3-1) . 

2- اثر خيار ستراتيجية التمكين في التقنيات والادوات ( السمعية ): 

تراوحت قيم معامل الانحدار بين )7.501( (للرسوم المتحركة) و(الخططات) 

(6.571) و(العينات) (5.501) والشيفيانيات بلغت (5.542) وهي ذات مستوى 

دلالة معنوية وثقة )0.05( وبذلك نؤشر ما GL‏ :- 

أ. وجود اثر لخيار ستراتيجية التمكين في تقنيات وأدوات التدريب والتطوير 
( السمعية) ذات دلالة معنوية عددها (4) من مجموع (8) قيم ۱ 

ب. تحقق نسبة )50%( من الفرضية الرئيسة (3). 

ج. تحقق الفرضية الفرعية (3-2) . 

3- اثر خيار ستراتيجية التغير في التقيات والادوات ( السمعية ): 

سجلت قيم معامل الانحدار ذات الدلالة المعنوية ومستوى ثقة (0.05) عند ( 

المواد المطبوعة ) أعلى dod‏ لها بلغت )6.548( وعند ( الرسوم المتحركة ) بلغت 

(6.281) وعند (الشيفيانيات) بلغت (5.610) في حين سجلت للبعد كله 

(0.053) وبلغ عد قيم المعامل ذات الدلالة المعنوية (3) من مجموع (8) قيم 


ويؤشر هذا ما gb‏ :- 
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أ. وجود اثر لخيار ستراتيجية التغير في التقنيات والادوات ( السمعية ) . 
ب. تحقق نسبة )37.5%( من الفرضية الرئيسية (3). 
ج. تحقق الفرضية الفرعية (3-3). 
Voi‏ اثر خيار ستراتيجية الإبداع في التقنيات والادوات ( البصرية السمعية ) 
تسجل قيم معامل الانحدار قيم تراوحت ما بين (2.180-0.051) عند ( الفيديو 
, والشرائح ) وعلى التوالي وهذا يؤكد GY)‏ :- 
أ. لا يوجد اثر خيار ستراتيجية الإبداع في التقنيات والادوات(البصرية 
السمعية). 
ب. عدم تحقق الفرضية الرئيسة (3). 
ج. تحقق الفرضية الفرعية )3-1( 


2- اثر خيار ستراتيجية التمكين في التقنيات والادوات ( البصرية السمعية ) 
كانت أعلى قيم معامل الانحدار عند (الانترنيت) إذ بلغت (5.613) في حين 
سجلت للبعد كله )0.040( وبلغ عدد eë‏ العامل ذات الدلالة المعنوية 
ومستوى ثقة (0.05) بلغت (1) من مجموع (2) قيمة . 
ومن هذا نستنتج ما GL‏ :- 

أ وجود اثر لخيار ستراتيجية التمكين في التقنيات والأدوات(السمعية 
البصرية). 

ب. تحقق نسبة )20%( من الفرضية الرئيسية )3( 

ج. ت.تحقق الفرضية الفرعية )3-2( 

3- اثر خيار ستراتيجية التغير في التقنيات والادوات ( البصرية السمعية) 

حققت معامل الانحدار أعلى قيم عند ( الفيديو ) إذ بلغت (6.168) وعند 

(الانترنيت) (5.915) وسجلت للبعد كله (0.0531) وبلغ عدد قيم معامل 

الانحدار ذات الدلالة المعنوية ومستوى الثقة عند )0.05( بلغت )2( من 


مجموع )5( قيمة وقد نستنتج من هذا كله ما GL‏ :- 
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وجود اثر لخيار ستراتيجية التغير في التقنيات والادوات (البصرية 
السمعية) قيم معامل الانحدار. 

ب. تحقق نسبة (4090) من الفرضية الرئيسة (3). 

ج. تحقق الفرضية الفرعية )3-3( 

4- اثر خيار ستراتيجية الإبداع في التقنيات والادوات البصرية 

تراوحت قيم معامل الانحدار بين (0.213) (-0.213) عند (الإذاعة) و(التسجيل) 
وهذا يؤشر انه لا يوجد أي اثر لخيار خيار ستراتيجية الإبداع في التقنيات 
والادوات البصرية وعدم تحقق الفرضية )3( والفرضيات المشتقة الفرعية Lys‏ 
(3-1) . 

5-اثر خيار ستراتيجية التمکین في التقنیات والادوات البصرية 

حققت قيم الانهدار SIS‏ الدلالة المعنوية ومستوی ثقة )0.05( عند 
(الاسطوانات) )5.490( في حبن سجلت البعد كله )0.024( وبلغ عدد قیم 
المعامل SIS‏ الدلالة المعنوية )1( من مجموع )5( قیم نستنتج من ذلك كله :- 
أ. gio‏ اثر بخیار ستراتيجية التمکین في التقنیات والادوات البصرية. 

ب. تحقق نسبة )20%( من الفرضية الرئیسة )3( 

ج. تحقق الفرضية الفرعية )3-2( 

6 اثر خيار ستراتيجية التغير في التقنیات والادوات dy pad!‏ 

سجلت قيم معامل الانحدار SIS‏ الدلالة المعنوية ومستوی الثقة )0.05( عند 
(التسجیل) إذ بلغت أعلى قیمتها )7.21( ومع الاسطوانات بلغت اعلی قيمة لها 
)7.801( إذ نلاحظ من ذلك ما GL‏ :- 
أ. حققت اثر خیار ستراتيجية التغبر في التقنیات والادوات البصرية. 

ب. تحقق نسبة )40%( من الفرضية الرئيسية )3( 


ج. تحقق الفرضية الفرعية )3-3( 
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7- اثر خيار ستراتيجية الإبداع في التقنيات والادوات ( الأخرى ) 

تشير النتائج الإحصائية إلى وجود قيمة واحدة معامل الانحدار بدلالة معنوية 
ومستوى ثقة )0.05( بلغت أعلى قيمة لها عند (المختبرات) إذ بلغت )5.448( 
Gols‏ قيمة لها عند (المتاحف) )0.095( وبمعامل SL‏ کي بلغت قيمته 
(0.035) ذات دلالة معنوية للبعد ككل نستنتج من هذا:- 

أ. وجود اثر خيار ستراتيجية الإبداع في التقنيات والادوات ( الأخرى ). 

ب. تحقق نسبة (2090) من الفرضية الرئيسة (3). 

ج. تحقق الفرضية الفرعية )3-3( 

8- اثر خيار ستراتيجية التمكين في التقنيات والادوات ( الأخرى ) 

حققت معامل الانحدار أعلى القيم بدلالة معنوية ومستوى ثقة (0.05) 
وبمعامل )2( تراوحت قيمتها عند (الزيارات الميدانية ) )5.431( وعند (القدرات 
التعليمية)(6.161 ) وبمعامل تأثير ذات دلالة معنوية بلغ (0.045) للبعد ككل 
نستنتج من ذلك ما GL‏ :- 

أ. وجود اثر خيار ستراتيجية التمكين في التقنيات والادوات ( الأخرى ). 

ب. تحقق نسبة )20%( من الفرضية الرئيسة (3). 


ج. تحقق الفرضية الفرعية (3-2). 


9- اثر خيار ستراتيجية التغير في التقنيات والادوات ( الأخرى ) 

ركزت أعلى قيم معامل الانحدار في (المختبرات) بدلالة معنوية ومستوى ثقة 
(0.05) إذ بلغت أعلى قيمة لها (7.751) إذ حققت قيمة واحدة للمعامل 
وبتأثير معنوي للبعد ككل إذ بلغ (0.031) نلاحظ من هذا:- 

أ. وجود اثر لخيار ستراتيجية التغير في التقنيات والادوات ( الأخرى ). 


ب. تحقق نسبة (2090) من الفرضية الرئيسة (3). 
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ج. تحقق الفرضية الفرعية )3-3( 

رابعاً:اثر خيار ستراتيجية ادارة الوارد البشرية في الأساليب وطرق التدريب 
والتطوير :- 

bud‏ يتعلق بخيارات ستراتيجيات ادارة الموارد البشرية الثلافة وطرق التدريب 
والتطوير فقد كانت كما GL‏ :- 

1- اثر خيار ستراتيجية الإبداع في طرق التدريب والتطوير :- 

تراوحت قيم معامل الانحدار أعلى قيمة لها عند ( الدراسة الذاتية ) وبلغت 
قيمتها ( 5.140 ) وبلغ البعد ككل )0.037( إذ نستنتج ما GL‏ :- 

(3) تحقق نسبة )5.8%( من الفرضية الرئيسية‎ Í 

ب. هناك اثر خيار ستراتيجية الإبداع في طرق التدريب والتطوير. 

ج. تحقق الفرضية الفرعية (3-1) . 

2- اثر خيار ستراتيجية التمكين في طرق التدريب والتطوير :- 

حققت أعلى قيم معامل الانحدار عند كل من ( الحوارات ) اذ بلغت (6.012) 
وعند (الناقشات) بلغت ( 5.471( وعند (المحاضرات) بلغت )5.211( وعند 
(الندوات) بلغت )6.601( و(الخبرة غير اممباشرة) )6.511( و(اللجان) اذ بلغت 
(5.515) و(الدراسة الذاتية) بلغت (6.516) ذات دلالة معنوية ومستوى ثقة 
بلغ )0.05( وبعد YS‏ بلغ )0.679( ومن هذا نستنتج ما GL‏ :- 

أ. هناك اثر خیار ستراتيجية التمكين في طرق التدريب والتطوير. 

ب. تحقق نسبة (4190) من الفرضية الرئيسة (3). 

ج. تحقق الفرضية الفرعية (3-2). 

3- اثر خيار ستراتيجية التغير في طرق التدريب والتطوير :- 

حققت معامل الانحدار قيم عالية بلغت عند ( الخبرة غير المباشرة ) )5.018( 


وعند الندوات بلغت (7.906)اما عند اللجان )6.504( ووجود قيمتين SIS‏ دلالة 
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معنوية هستوی ثقة )0.05( وعندها سجل معامل التأثير ASU!‏ ككل )0.150( 
وتؤشر بذلك الآتي :- 

أ. هناك اثر خيار ستراتيجية التغير في طرق التدريب والتطوير. 

ب. تحقق نسبة (11.790) من الفرضية الرئيسة (3). 


ج. تحقق الفرضية الفرعية (3-3). 
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جدول رقم )21( معامل الانحدار الخطي SW‏ خيار ستراتيجيات ادارة ا موارد البشرية في أهداف التدريب والتطوير 


3.333 7 258 


*5.611 *6.233 0 
4.480 *5.994 


مستوى الثقة = 0.0.5 18= N‏ 
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جدول رقم )22( معامل الانحدار الخطي SW‏ خيار ستراتيجيات إدارة الموارد البشرية في احتياجات التدريب والتطوير 


خيار ستراتيجيات اموارد البشرية 


مستوى الثقة = 0.0.5 18= N‏ 
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التغيير 


1.281 | 0 
1.201 | 0.541 
1.391 | 0.183 


جدول رقم )23( معامل الانحدار الخطي لتأثير خيار ستراتيجيات إدارة الموارد البشرية في الأساليب والطرائق التدريب والتطوير 


0 


ا مباريات الإدا 


5 


القراءات الخاصة 
الدراسة الذا 


is ٠. 


ية 
الخبرة الغير مباشرة 


0.621 | 0.701 2.104 | 0.313 0 0.462 ; 0.421 1.660 2.112 | 0.731 
1.061 | 2.151 0.441 | 2.121 | *6.516 | * 5 : *6.511 | * 1 *5.471 | 2 
0.245 | -1 0.610 | 1.012 | -0.160 | 4 3 7.706 0.292 | 0.428 


مستوى الثقة = 0.0.5 18= N‏ 
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التقنيات والأدوات 


خيار ستراتيجيات الموارد 
البشرية 


جدول رقم )24( معامل الانحدار الخطي LS SW‏ ستراتيجيات Bylo]‏ الموارد البشرية في التقنيات والأدوات التدريب والتطوير 
ملحق رقم (1) 


المواد المطبوعة 
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جدول رقم (24) معامل الانحدار الخطي لتأثير خيار ستراتيجيات ادارة اطوارد البشرية في البصرية السمعية التدريب والتطوير 
ملحق رقم (2) 


مستوى الثقة = 0.0.5 18= N‏ 
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جدول رقم )24( معامل الانحدار الخطي لتأثير خيار ستراتيجيات ادارة الموارد البشرية في البصرية التدريب والتطوير 
ملحق رقم (3) 


مستوى الثقة = 0.0.5 8- N‏ 
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جدول رقم (24) معامل الانحدار الخطي لتأثير pls‏ ستراتيجيات ادارة اطوارد البشرية 3 الأخرى التدريب والتطوير 
ملحق رقم (4) 


مستوى الثقة = 0.0.5 18= N‏ 


المبحث الثالث 
التاثير غير اطباشر متغيرات اهوذج البحث 


تحليل السار: 
يستند أسلوب تحليل المسار إلى وجود نماذج سببية بافتراض وجود علاقة خطية 
سببية بين (السبب»الأثر) (الراوي » 87) 
و تضمنت وجود تأثيرات مباشرة في الأثر وغير مباشرة للسبب على الأثر ومن 
خلال تأثير المتغيرات الأخرى يستخدم تحليل المسار قياس تأثيرين مختلفين هما 
sali‏ المتاشر: دالا در كتنر الحاشن arial! neal‏ س اتخات S lol‏ 
البشرية)على المتغير ا معتمد(عمليات التدريب والتطویر)وعلی النحو “GSI‏ 
Na‏ 
تأثير المتغير(ستراتيجيات ادارة اطوارد البشرية) في المتغير(عمليات التدريب 
والتطوير): 
سيتم في هذه الفقرة تناول SLI!‏ الباشر لخيارات ستراتيجيات ادارة امموارد 
البشرية في عمليات التدريب والتطوير “GIS‏ 
أ. التأثير المباشر والتأثير غير المباشر للمتغير (خيار ستراتيجية 
الإبداع)في المتغير (أهداف التدريب والتطوير): 
بلغ قيمة التأثير المباشر خيار ستراتيجية الإبداع (0.302) 


2 


والتأثير غير المباشر بلغت قيمته ما بين(0.053 - 0.202 ) في 
أهداف التدريب والتطوير أما التأثير الكلي فبلغ(0.558). 

ب. التآثير المباشر والتأثير غير المباشر لخيار ستراتيجية التمكين في 
المتغير(أهداف التدريب والتطوير). 
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Z 0 
۰ 
: 


85 


أكدت النتائج الإحصائية ان قيمة SW!‏ ا مباشر لخيار ستراتيجية 
التمكين في أهداف التدريب والتطوير بلغ ت(0.337) أما التأثير 
غير ال مباشر فبلغت قيمته(0.060) وبتأثير کي بلغت 
قیمته(0.579). 
ج. SW!‏ اطباشر وغير اطباشر(لخیار ستراتيجية التغير)في (آهداف 
التدریب والتطویر) 
آوضح الجدول(25) ان نتائج التحلیل آشارت إلى وجود تأثير مباشر 
لخیار ستراتيجية التغییر في آهداف التدریب بلغت قیمتها(0.082) 
وتأثير غير مباشر تراوحت قیمته ما بین(0.194-0.244) وبتأثير AS‏ 


وعام بلغ قبمته(0.521). 


التأثير المباشر وغير المباشر لخيار ستراتيجية الابداع في ( احتیاجات التدریب 


والتطوير):- 


i‏ سجلت نتائج التحليل الإحصائي للجدول )25( على ان التأثير 
المباشر لخيار ستراتيجية الإبداع في احتياجات التدريب 
والتطوير قد بلغت قيمتها ( -0.499) وغير المباشر قد بلغت 
قيمتها وتراوحت ما بين (-0.505-0.0266) وتأثير كلي بلغ 
قيمته (-0.020) 


ب. SLI‏ المباشر pes‏ المباشر لخيار ستراتيجية التمكين في ( 
احتياجات التدريب والتطوير ):- 

تراوحت قيم التآثیر غير المباشر لخيار ستراتيجية التمكين في 

الاحتياجات ما بين؟ 

LÍ (0.299-0.030-)‏ التأثير المباشر فبلغت قيمته )0.842( وبقيمة 

تأثير كلي بلغت (0.512). 
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ج. التأثير المباشر وغير المباشر لخيار ستراتيجية التغيير في ( 
احتياجات التدريب والتطوير ):- 
اظهر الجدول )25( النتائج الإحصائية التي آشارت إلى قيم التأثير 
الباشر لخيار ستراتيجية التغير لاحتياجات التدريب والتطوير قد 
بلغت )-0.041( وبتأثير الغير المباشر تراوحت قيمته ما 
بین(0.324-0.610) وبتأثير YS‏ بلغ قيمته )0.248 ). 

التأثير ال مباشر وغير المباشر لخيار ستراتيجية الإبداع في تقنيات وأدوات التدريب_ 

البصرية:- 

أ. سجلت قيم التأثير المباشر لخيار ستراتيجية الإبداع في تقنيات 
وأدوات البصرية بلغت قيمتها (-0.071) والتأثير غير ال مباشر 
بلغت قيمته وتراوحت ما بين (0.241-0.209) وسجل التأثير 
الكلي قيمة بلغت (0.371) . 

ب. التأثير المباشر وغير اللباشر لخيار ستراتيجية التمكين في تقنيات 
وأدوات البصرية:- 
أكدت نتائج التحليل ان التأثير الباشر لخيار ستراتيجية التمكين 
في الوسائل البصرية dad‏ بلغت )0.402( LÍ‏ التأثير غير اطباشر 
فبلغت قيمته وتراوحت ما بين (0.075-0.158) وبلغ التأثير 
الكلي قيمة (0.427) . 

ج. SWI‏ المباشر وغير اللباشر لخيار ستراتيجية التغيير في تقنيات 
والادوات البصرية:- 
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رابعا: 


تراوحت قيم التأثير الباشر وغير الباشر لخیار ستراتيجية 
التغيير في الوسائل البصرية ما بين (0.045-0.291) وبتأثير 
مباشر بلغت قيمته )0.326( وسجل التأثير الکلی قيمة بلغت 


.)0.572( 


التأثير المباشر وغير المباشر لخيار ستراتيجية الإبداع في التقنيات والادوات 


(السمعية_ البصریة):- 


3 


سجلت قيم التأثير الباشر لخیار ستراتيجية الابداع في 
التقنیات السمعية والبصرية بلغت قیمتها (-0.594) والتآثر 
غير اطباشر بلغت قيمته وتراوحت ما بين )0.357-0.140( 


وبلغت قيمة التأثير الكلى مقدار (0.096) . 


. التأثير المباشر pte‏ المباشر لخيار ستراتيجية التمكين في 


التقنيات والادوات (السمعية_ البصرية):- 


كانت آهم نتائج التحليل الإحصائي SLU‏ المباشر لخيار ستراتيجية 


التمكين في التقنيات السمعية والبصرية قيم بلغت مقدارها 


)0.348( وبتأثير غير pile‏ تراوحت قيمته (0.075-0.158) وبتآثیر 


.)0.430( بلغ‎ JS 
ج. التأثير ا مباشر وغير المباشر لخیار ستراتيجية التغيير في التقنيات‎ 


والادوات (السمعية_ البصرية):- 

سجلت قيم التأثير غير المباشر لخيار ستراتيجية التغيير في 
التقنيات والادوات (السمعية_ البصرية ) تراوحت ما بين 
(0.081-0.4311) وبتأثير مباشر تراوحت قيمته (0.577) 


وسجل قيم التأثير الكلي مقدار (0.927). 
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asta 


| التأثير الباشر pes‏ المباشر لخيار ستراتيجية الابداع في 
التقنيات الأدوات (السمعية):- 
سجلت قيم التأثير المباشر لخيار ستراتيجية الإبداع في التقنات 
السمعية بلغت قيمتها (- 0.455( والتأثير غير المباشر بلغت قيمته 
وتراوحت ما بين (0.003-0.449) وبلغت قيمة التأثير الكلي مقدار 
(- 0.002). 
ب. التاثير الباشر وغير ال مباشر لخيار ستراتيجية التمكين في 
التقنيات والادوات (السمعية):- 
تراوحت قيم SWI‏ الغير المباشر لخيار ستراتيجية التمكين في 
التقنيات السمعية ما بين (0.273-0.507) LÍ‏ قيم التأثير ŠLA‏ 
فبلغت (0.006) وبتأثير كلي بلغ قيمته (0.240). 
ج. SWI‏ المباشر وغير اللباشر لخيار ستراتيجية التغيير في الوسائل 
والادوات (السمعية):- 
سجلت قيم التأثير المباشر لخيار ستراتيجية التغيير في الوسائل 
والادوات (السمعية) )0.701( وبتأثير غير المباشر تراوحت قيمته 


ما بين (0.291-0.004) وسجل قيم التأثير الكلي مقدار (0.413). 


التأثير المباشر وغير المباشر لخيار ستراتيجية الإبداع في التقنيات والادوات 


(الأخرى):- 


. سجلت قيم SW!‏ الغير المباشر لخيار ستراتيجية الابداع في 
التقنيات الأخرى بلغت قيمتها ما بين0.357-0.140)) والتأثير 
الباشر بلغت قيمته 0.071)) وبلغت قيمة التأثير الكلى 


مقدار (0.569). 
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ب. التأثير المباشر وغير الباشر لخيار ستراتيجية التمكين في 
التقنيات والادوات (الأخرى):- 
أكدت قيم التأثير المباشر لخيار ستراتيجية التمكين في التقنيات 
الأدوات 
( الأخرى) )0.448( LÍ‏ قيم التأثير الغير المباشر فتراوحت ما بين 
(0.075-0.158) وبتأثير كلي بلغ قيمته (0.569) 
ج. SWI‏ المباشر وغير GLb‏ لخيار ستراتيجية التغيير في التقنيات 
والادوات (الأخرى):- 
اظهر الجدول (25) نتائج التحليل التأثير ا مباشر لخيار ستراتيجية 
التغير في التقنيات والادوات ( الأخرى ) بلغت قيمة لها (- 0.055) 
وسجل SW!‏ غير الباشر قيم تراوحت ما بين (0.081-0.431) 
وبلخ التأثير العام قيمة مقدارها (0.294) 

سابعا : 

التأثير المباشر وغير الباشر لخيار ستراتيجية الإبداع في أساليب وطرق التدريب 

والتطوير:- 

أ. أكدت نتائج التحليل الإحصائي ان قيم التأثير غير المباشر 
تراوحت ما بين (0.357-0.140) وان التأثير ا مباشر بلغت 
قيمته (-0.126) وسجل التأثير الكلي (0.371) . 

ب. التأثير المباشر وغير GLb‏ لخيار ستراتيجية التمكين في أساليب 
طرق التدريب والتطوير:- 

بلغت قيم التأثير الغير المباشر اذ تراوحت ما بين (0.158- 
Le (0.075‏ التأثير الباشر فبلغ قيم مقدارها )0.595( وبلغت 


قيمة التأثير الكلى (0.678). 
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ج. SWI‏ المباشر وغير المباشر لخيار ستراتيجية التغيير في أساليب 
وطرق التدريب والتطوير:- 
جاءت قيم التأثير المباشر إذ سجلت مقدار )0.219( لخيار 
ستراتيجية التغير في الأساليب والطرق وتراوحت قيم SLI‏ غير 
المباشر ما بين (0.081-0.431) وبتأثير AS‏ بلغ )0.569( ينظر 
الجدول (25). 
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جدول رقم )25( يبين التأثيرات المباشرة وغير المباشرة والتأثير الكلي لتغیرات البحث 


وسائل وادوات التدريب - سمعية 


| لخر لمكن الداع | 
0.29193- 0.27326- ]0.45540 
0.00451 ]0.006229 ]7.003737 
71 0.449444 


-0.00225 0.240612 0.41374 


وسائل وادوات التدريب - سمعية وبصرية 


0 9f -0.07597 -0.08116 


0.3 0.348294] 0.431175 
0.140419 0.158602} 0.577484 


-0.09694 0.430924 0.927495 


0.071808] -0.07597 -0.08116 


0.357327] 0.448446] 0.431175 
0.140419 0.158602} -0.05534 


0.569554 0.531076 0.294671 


اسالیب وطرائق التدريب | 


تحليل ال مسار 


اهداف التدريب 


لش تمن on‏ 
جا واه 
0.244294 ]0.337423 ]0.202454 باسر 
)0.0829 ]0.06002 0.053139 | —— , ۳ 

٠‏ _ طر المباسر 


ان سريب الكلي 
| ت سج ا 


0.505055] 0.642758] 0.610157 


وسائل وادوات االتدريب - بصرية 


O EM eee | 
-0.04303 -0.04597 
0.24164] 0.402734) 0.291579 
0.20936 0.236469] 0.32661 
0.370281 0.500171 2 


0.35057] -0.07597 6 
0.307527] 0.344609] 0.431175 


0.140419 0.158602f 0.513303 


0.144176 0.427489 0.863314 


ا 


Sig. Corr. >.40005 
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الإستنتاجات والتوصيات 
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التمهيد : 


أستعرضنا في فصول الدراسة السابقة ولاسيما في الفصلين الأول والثاني من 
الجانب النظري الأسس والمنطلقات النظرية لموضوع ستراتيجية إدارة ال موارد 
البشرية والتدريب والتطوير وقدمنا فيهما آراء مجموعة من الباحثين والمهتمين 
بهما وسعينا في الجانب التطبيقي من البحث في فصوله اللاحقة وضع مجموعة 
من الفرضيات التي مثلت إجابة أولية متوقعة لإشكالية البحث التي عرضت في 
ضمن مجموعة من الأسئلة ليجسد الأنموذج الفكري طبيعة العلاقة والأثر بين 
المتغيرين وهدفنا في الفصل الرابع من البحث إلى اكتشاف مستوى اطتغپرین » 
وحالهما في عينة البحث وانتقلنا بعدها لاختبار طبيعة العلاقة ونوعها و اثر 
المتغير ا مستقل ستراتيجية الموارد البشرية في المتغير ا معتمد(عمليات التدريب 
والتطوير ) مستخدمين في ذلك عددا من الأساليب الإحصائية الملائمة لهذا 
الغرض. 

وقد توصلنا نتيجة هذه المتابعة النظرية المتواضعة والاختبارات الميدانية 
ممجموعة من النتائج والاستنتاجات عرضناها في هذا الفصل في ضمن محورين 
اختص ال مبحث الأول dio‏ بعرض الاستنتاجات فيما جاء البحث الثاني والخاص 
بالتوصيات تمثلت بالتوصيات الخاصة ستراتيجية إدارة الموارد البشرية وعمليات 
التدريب والتطوير والعلاقة بينهما وتعلق المحور الأخير بتقديم المقترحات 
الفكرية التي تصلح كمشاريع دراسية طرحلتي الماجستير والدکتوراه. 


ا مبحث الأول 
الاستنتاجات 


أظهرت نتائج المقابلة وتحليل الاستبانة الناجمة عن تطبيق أنموذج البحث في 
المراكز والمعاهد dus‏ البحث مجموعة من الاستنتاجات الإحصائية والنظرية 
يمكن عرضها على النحو الآتي: 


أولاً: ستراتيجية إدارة الموارد البشرية . 


-1 


تنوع استخدام خبار ستراتيجية ادارة ا موارد البشرية بوصفها مدخلاً 
وأسلوباً وإنموذجاً فكرياً يصلح لتحلیل ودراسة وبحث ال منظمات 
بمراكزها ومعاهدها في مجالات ووظائف وأنشطة مختلفة منها الابداع 
والتغيير والتدريب والتطوير وإدارة ال موارد البشرية في الدراسات 
ا لمعاصرة . 

تعدد النماذج الفكرية التي تعبر عن فلسفة وعمليات ستراتيجية إدارة 
الموارد البشرية في دراسات الظواهر التنظيمية المعقدة . 

الاهتمام بتطوير مراحل ال مورد البشري وأهميتها عبر تطور الحضارات 
القدهة في الدراسات والظواهر الطبيعية والاجتماعية والتنظيمية في 
الحياة. 

تخد ستراتيجية إدارة الموارد البشرية جزءاً loge‏ ورئيساً لستراتيجية 
ا منظمة ومكملة لها في مجالات دقيقة كتشخيص التأثيرات الداخلية 
والخارجية للموارد البشرية . 

رسم الستراتيجيات والخطط الوطنية انطلاقاً من متطلبات الواقع 
والطموح ولغرض زيادة القدرة التنافسية للصناعات الوطنية وزيادة 


دور الموارد البشرية المتوفرة في التنمية والبناء . 


كانت نتائج تحليل الوسط الحسابي والانحراف المعياري والأهمية النسبية كما يأق:- 

2.1 بلغ ous‏ خيارات ستراتيجية إدارة الموارد البشرية التي ذكرها المدراء في 
مراكز ومعاهد عينة البحث (سبعة) خيارات من الستراتيجيات التي 
تعكس نوعية الستراتيجية التي اعتمدتها المراكز والمعاهد التي يعملون 
بها وعلى مستوى المنظمة ككل . 

2. تباين آراء المدراء عينة المقابلة . بشأن مفهوم خيار ستراتيجية إدارة 
ا موارد البشرية وذلك لاختلاف التصورات الفكرية والروئ التي 
ينظرون بها إلى ستراتيجية إدارة ال موارد البشرية والتي موجبها يتم 
اختلاف الممارسات التطبيقية لها . 


3 ارتفاع مستوی التغيرات لخيارات ستراتيجية Slo!‏ ال موارد البشرية في 
مراكز ومعاهد عينة البحث وانخفاضها في مراكز ومعاهد أخرى من 
4. كانت نتائج متغيرات ستراتيجية إدارة الموارد البشرية كما GL‏ :- 


أ-ارتفاع مستوى خيار ستراتيجية الإبداع في مراكز ومعاهد عينة البحث في 
(تراعي التطور والتقانة والإبداع)وذلك لازدياد حجم الدعم والمساعدة التي 
وفرتها الدولة والتي يؤديها العاملون المتميزون فضلاً عن ارتفاع مستوى القدرة 
لدى الأفراد والتكيف مع المتغيرات الجديدة وذلك لاعتماد هيئة التصنيع 
العسكري سابقاً مبدأ العمل بالموجود والمتوفر والتكيف معه والاعتماد على 
القدرات الذاتية وتشجيعها وتنمية ال مواهب وزرع روح الإبداع والتميز فيها 
وتوفير كل ال مستلزمات والطاقات اللازمة لكسر الحصار الجائر المفروض على 
بلدنا وقت ذاك. 

ب- انخفاض مستوى خيار ستراتيجية التمكين في مراكز ومعاهد عينة البحث في 
(الشعور با مسؤولية » تحقيق التغيير المطلوب) وذلك لانخفاض حجم المساعدة 
التي يؤديها ا موظفون والعاملون وعدم وجود التخصيصات امالية الإضافية 
والكافية لدعم هذه العملية وانخفاض حجم المساعدات التي تقدمها الدوائر 


ج- ارتفاع مستوى خيار ستراتيجية التغيير في مراكز ومعاهد عينة البحث من 
خلال الفقرات في (رفع مستوى وتطوير الفرد) (تدعيم التخطيط والتنظيم 
السلوي والاستراتيجي في المنظمة) (وتحفيز الفرد لتحقيق الأهداف والطموح) 
وهذا من خلال الارتباط بين مراحل تطور الفرد والتخطيط الاستراتيجي للمعاهد 
واطرکز . 

ثانياً . عملیات التدریب والتطویر 

1. ميل عمداء اطراکز والعاهد لاعتماد Yass‏ ستراتبجیات إدارة اطوارد 
البشرية في التدریب والتطویر بشکل پرفع من مستوی الأفراد واطراکز 
واطعاهد dus‏ البحث . 

2 . یحیل ارتفاع مستوی برامج التدریب والتطوير لدی الأفراد في الابداع 
والتمیز iw‏ لم تحقق إدارة الاجهاد والتمکین لدی الأفراد في مجال 
التدریب والتطویر ا مستوى امطلوب . 

3 هناك شبة اجماع بين الکتاب والباحثين على تلازم علمية التدریب 
والتطوير OV‏ التطوير هثل هدفاً تنظيمياً والتدريب وسيلة لتحقيق ذلك 
الهدف . 

4. تنوع التدريب والتطوير الإداري من حيث تأكيده المعارف والمهارات على 
وفق الحاجة للمراكز والمعاهد وخيارها الستراتيجي . 

5. اختلاف عملية التطوير والتدريب في النماذج التي تناولت دراسة 
ستراتيجية إدارة الموارد البشرية وعلاقتها التكاملية ستراتيجية ا منظمة قاد 
إلى اختلاف مفاهيمه . 


كانت نتائج تحليل الوسط الحسابي والانحراف المعياري الأهمية النسبية كما 
1.وجود أكثر من (عشر) عمليات للتدريب والتطوير يتعامل معها المدراء digs‏ 
المقابلة اذ سجلت (الاحتياجات) أكثر التكرارات وتلاها (التقنيات والأدوات) 


(الأهداف) (الأساليب والطرق) وعلى التوالي . 


Gt 


2. بلغ عدد عمليات التدريب والتطوير التي ذكرها المدراء عينة المقابلة )4( 

عمليات. 

3. ارتفاع مستوى التدريب والتطوير في (الاحتياجات » التقنيات والأدوات » 

الأهداف » الأساليب والطرق) في مراكز ومعاهد dus‏ البحث بالنتائج الآتية : 

أ- ارتفاع مستوى الحصول على الاحتياجات في مراكز ومعاهد digs‏ البحث 
لسهولة توفرها والحصول عليها من الدوائر المرتبطة بها وبأعمالها . 

ب- انخفاض الاعتماد على الاحتياجات الخارجية والعمل بال ممكن والمتوفر 
وتطويرها بسبب الحصار الجائر على بلدنا . 

ج- ارتفاع مستوى عمليات التدريب والتطوير عموماً في المراكز والمعاهد عينة 

البحث. 


اطبحث GW‏ 
التوصيات 


ظهرت في أثناء البحث والتنقيب النظري والتطبيقي والتأمل في نتائج البحث 
أفكار وملاحظات وتوقعات حاولنا تأطيرها في ضمن مجموعة من التوصيات 
التي نعتقد أنها ذات فائدة للمهتمين والممارسين في منظماتنا وعلی النحو “GY‏ 
A: Yo]‏ التوصيات : 

)1( تعريف متخذي ومنفذي ستراتيجيات إدارة الموارد البشرية على استمرارية 
عمل النظمات و الراکز والمعاهد في المستقبل من خلال دعوة التخصصین 
بالموارد البشرية وإدارة ا موارد البشرية و التفكير الستقبلي و الستراتيجي 
والاحتمالي التنبؤي والتخطيطي لإلقاء المحاضرات بصورة دورية. 

(2) أشراك القيادات الإدارية في دورات تطويرية وتأهيلية مكثفة وسريعة بشأن 
اموضوع. 

(3) تكليف القيادات الإدارية بإجراء بحوث ودراسات في موضوع ستراتيجية 
إدارة ال موارد البشرية والتدريب والتطوير . 

)4( الاهتمام بتوفير المصادر الحديثة والدراسات الجامعية المتعلقة موضوعات 
ستراتيجية إدارة الموارد البشرية في مكتبات المنظمات ومراكزها ومعاهدها . 

(5) تنظيم حلقات دراسية داخل القطر وخارجه للقيادات الإدارية العليا. 

)6( إفساح ا مجال للموظفين المبدعين في ال منظمات وامراكز وا معاهد التابعة لها 
للمساهمة في إبداء ملاحظاتهم وأفكارهم المتعلقة بإيجاد البدائل وتقييمها 
لضمان مشاركتهم البناءة في تنفيذها وتحمل نتائجها واثارها الستقبلية . 
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)7( تدريب وتطوير الملاكات في النظمات والشركات التابعة لها على التبوء 
والتوقع و رصد المشاكل الستراتيجية قبل وقوعها للتقليل من نتائجها السلبية 
على المنظمة و الاستفادة من برامج الشركات العاطية والإقليمية والتواصل معها. 
(8)تخصيص نفقات مالية كافية لدراسة وبحث المشاكل وتحديدها وإيجاد 
البدائل وتقيمها وتنفيذ المختار منها . 
)9( الاستفادة من الخبرات المتوفرة في الشركات و النظمات ف القطاعات العامة 
والخاصة و الختلطة من خلال عقد الاجتماعات و الحوارات والندوات واجراء 
الزيارات الميدانية . 
)10( تشكيل لجان متنوعة من الخبراء والأساتذة واطدراء وا متخصصين بالعلوم 
الإدارية والقانونية والموارد البشرية للإسهام في عملية تقييم ستراتيجية ا موارد 
البشرية في المنظمات . 
(11) اعتماد نظام كفوء للترقية والتشجيع على الحوافز وشغل مناصب القيادة 
العليا الذي يعتمد على الإنجاز والكفاءة والمؤهلات العلمية والفكرية فضلا" عن 
الخبرة والأقدمية. 
(12) التعاقد مع طلبة الدراسات العليا (ماجستير-الدكتوراه) لدراسة علاقة 
ستراتيجيات إدارة الموارد البشرية التي تنفذها او تتخذها المنظمات 
ب- توصیات التدریب والتطوير 
سنحاول في هذه الفقرة تقديم بعض التوصيات التي تهدف من خلالها إفادة 
منظماتنا و شركاتنا العراقية في تدريب وتطوير ملاكاتنا ورفع أدائها على النحو 
الآ :- 

أ. ضرورة إدراك الإدارات في الشركات التابعة للمنظمات على أهمية التدريب 


والتطوير ودور العملبات E‏ فعلية ودمومة نشاط المنظمة ودورها 
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الستراتيجي لأنها (الإدارة ) في معرفة وفهم التغيرات في عوامل البيئة 
الخارجية والداخلية. 


. دعوة التخصصین مجال التدريب والتطوير على الستوی ال محلي 


والاقليمي والعالي لالقاء ایلحاضرات حول هذا الوضوع. 

تنظیم حلقات دراسية سريعة للملاکات المتدربة في المراكز والمعاهد 
التابعة للمنظمات العراقية داخل وخارج القطر للإطلاع واكتساب 
الخبرة و الهارة وا معرفة النظرية والميدانية بشان التدريب والتطوير . 
توفير الكتب الحديثة والدوريات المختصة بموضوع التدريب و التطوير 
داخل مكتبات ال منظمات والمؤسسات لتمكين الملاكات المتدربة من 
الإطلاع على آخر مستجدات التقنيات العلمية التدريبية والتطويرية . 


ه. فتح وإقامة دورات تعليمية و معرفية مهاراتية لتدريب وتطوير الأفراد 


ولاسيما في (الحاسوب. والانترنیت. وأجهزة الاتصال الحديثة ....)لتمكين 


الملاكات المتدربة من التعامل مع امعلومات بصورة امثل. 


5 


اختيار الدربین والأفراد الأكفاء ذوي المؤهلات العلمية العالية في مجال 
التدریب والتطوير للعمل في وحدات وأقسام المراكز والمعاهد 
والمنظمات. 

التعاقد مع باحثين وأساتذة جامعات وطلبة دراسات عليا لإجراء 
دراسات وبحوث في موضوع التدريب والتطوير . 

تدريب وتطوير الملاكات المتدربة و العاملة في وحدات وأقسام 
التدريب على استيعاب ستراتيجية النظمة بغية جمع العلومات ذات 


العلاقة الباشرة لتحقيقها . 


. إعادة النظر في القوانين والأنظمة المتعلقة بالتعليم والتدريب والبحث 


والتطوير. 
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ج- توصيات الأنموذج 
1-وضع نظام خاص( لستراتيجية إدارة اطوارد البشرية )العالية والعربية 
والمحلية في ا مؤسسات وال منظمات والشركات. 
2- جمع البيانات والمعلومات المتعلقة بالعوامل التي آدت إلى حدوث مشاكل 
لستراتيجية إدارة الموارد البشرية المختلفة التي حصلت خلال السنة الماضية. 
3- جمع العلومات عن العوامل التي قد تتسبب بحدوث المشاكل والأزمات 
لستراتيجيات إدارة الموارد البشرية في ا مستقبل . 
4- إنشاء غرفة عملیات لتابعة مشاکل ستراتيجية إذازة اطوارد البشرية 
) الحالية والتوقعة ) والاستفادة من جمیع العلومات التعلقة باعداد مواقف 


وبدائل للتعامل مع هذه امشاكل. 


ثانيا / المشاريع المستقبلية 

1- دراسة آبعاد ستراتيجية إدارة الموارد البشرية التي سوف تتبناها الشركات 
العالمية والمحلية للسنوات المقبلة القادمة والعمل على دعمها والاستفادة 
من امعلومات الدقيقة وال موضوعية والكاملة في كل مراحل ستراتيجية 
الموارد البشرية . 

2- وضع منهج لستقبل الشرکات المحلية لدراسة ستراتيجية إدارة ال موارد 
البشرية وتکیفها مع البيئة الداخلية والخارجية والدولية في طریقها إلى 
الانفتاح والتشابك والتفاعل والتكامل بعد التطور التقني والتكنولوجي. 

3- هنالك ضرورة قصوى لتكوين إدارة الموارد البشرية مستوى التحدي الجديد 
وذلك بان تؤسس أطاراً فكرياً ونظرياً قادراً على استيعاب المتغيرات البيئية 
الجديدة وان يترجم هذا الإطار إلى تطبيقات عملية خلاقة تغني هذا الإطار 
وتطوره لكي مكن إدارة ال موارد البشرية ان تسایر مراحل التغير المتسارعة 
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, لا تتخلف عن الأنشطة الوظيفية الأخرى ( الإنتاج , التسويق‎ Sly 
.) التمويل , نظم المعلومات‎ 

تذليل كل الصعوبات والعقبات التي تعترض تطبيق ستراتيجية إدارة 
ا موارد البشرية بالتطبيع الثقافي الذي بغد التحدي الرئيسي الذي يجابه 
المنظمات في dig‏ العمل الدولية واطحلية. 

التوجه الجديد للمنظمات نحو استقطاب العاملين من مختلف الثقافات 
الذي ید تحدياً جديداً آخر هو لكيفية إدارة مجموعة بشرية متجانسة 
ثقافياً وتوجيهها باتجاه منسجم مع استراتيجيتها وأهدافها مع تجنب 
ا مساس بالاعتزاز الفطري للإرث الثقافي لكل مجموعة او لكل امة او لكل 
بلد. 

التركيز على كفاءة ومؤهلات الموارد البشرية عالميا ومحليا ما تمثله تحديا 
مهماً للشرکات والنظمات. 

وضع برنامج لستراتيجية شاملة لبناء مجتمع علمي یقوم على العرفة 
للجمیع والعلومات في خدمة الجتمع وتطوره Lg‏ يتبع من ستراتيجية 
تعليمية في اطراحل كافة وستراتيجية بحث وتطویر. 

وضع خطة زمنية للشرکات العامة والمشتركة لاعادة هیکلتها والحصول 
على شهادة مطابقة لأخذ آنواع صفات الایزو وتامین متطلباتها. 

وضع برنامج زمني لرفع الحماية المطلقة عن الصناعات الوطنية لتحفیزها 
علی التطور واطنافسة. 

sli‏ منظومة تدریب وتأهیل وطنية قومية فعالة. 

دراسة علاقة الجودة الشاملة ( الایزو ) ستراتيجية الوارد البشرية 


وانعکاسها على العملية التدريبية والتطويرية. 
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إجراء دراسة تحليلية للتوافق بين إدارة المعرفة وستراتيجية الموارد البشرية 
والتدريب والتطوير. 
دعوة الملاكات المتخصصة مجال ستراتيجية ادارة الموارد البشرية والتدريب 
والتطوير على ال مستوى المحلي والإقليمي والعالي لالقاء المحاضرات وعقد 
الندوات حول الموضوع . 
تعريف العاملين في الشركات وال منظمات على أهم العوامل البيئية 
الخارجية والداخلية المؤثرة في عمل الشركات أو ال منظمات والتي تمكنهم 
من جمع العلومات وإكساب الخبرة والهارات وتقدهها للشركة أو 
النظمة. 
إجراء دراسة مقارنة ما بين مراکز ومعاهد التدریب والتطویر في النظمات 
والشرکات المحلية ومراکز التدریب والتطویر في الشرکات العربية والعاطية. 
اعتماد Udo‏ خاص لستراتيجية ادارة الوارد البشرية بوظائفها ومن ضمنها 
التدریب والتطویر والعتمدة من برنامج الإنمائي للأمم التحدة والاطلاع 
علیها باستمرار وباحداث ما توصل إليه العلم التکنولوجیا من LS‏ 
إحصائية وتطبيقية اعتمدها البرنامج في الدول النامية وعلى متغبرات منها. 

التوقع الستقبلي لحياة الأفراد. 

الرؤية الاقتصادية الاجتماعية الأخلاقية للأفراد. 

إمكانية تطوير الأفراد في المستقبل وبناء ستراتيجية لهم. 

التطبيع الثقافي للفرد والتقارب البيئي والانفتاح نحو الشركات العالمية 


للعمل وهذا ما أثبتته نقل التجربة اليابانية إلى البيئة العراقية إذ تم التركيز 
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على العنصر البشري العراقي وجعله يعيش جو عائلي ومتعاون 
ومتنافس ومتكافئ في المنظمة والشركة التي يعمل فيها داخل القطر 
واثر القيم التي يحملها الفرد والنسجمة مع قيم المنظمة وتطبيع 
الموارد البشرية الطويل الأجل الذي بهدف إلى ترسيخ فلسفة ال منظمة 
والاعتماد على إدارة نوعية الفرد والتي تشبه عملية التطوير في نطاق 
الشركة أو المنظمة برمتها 
تحديث المختبرات والورش التنوعة بالأجهزة والماكنات والوسائل التعليمية 
الحديثة مها يخدم ویتماثی مع التطور الحاصل والنهضة العلمية 
والمستقبلية: 
إعادة هيكلية النظام التعليمي لتلبية حاجات الصناعات الحديثة والتطور 
التكنولوجي . 
إعادة النظر للمناهج التدريسية والتدريبية من لجان علمية متخصصة 
ومطلعة ها يخدم ویتماثی مع العلوم المختلفة والتقنيات الحديثة في 
القطر. 
استحداث اختصاصات جديدة تخدم اطرحلة القادمة وتزود الشركات 
الجديدة GIS‏ التوجهات الحديثة بجوانب علمية وتقنيات 6 تكن 
موجودة أصلاً نظراً لتطور العلم والتكنولوجيا . 
تطوير برامج التدريب للموارد البشرية داخل الشركات ال معنية كل حسب 
اختصاصه بغية الاستفادة المثلى لهذه المراحل طوال سنوات الدراسة 
وجعل الفرد المتدرب قادراً على الدخول في العمل المباشر داخل هذه 
الشركات والمنظمات من الناحيتين العملية والنفسية. 
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تحويل تمارين الأفراد المتدربة في الشركات أو المنظمات وفقا 
للاختصاصات ال موجودة إلى إعمال إنتاجية تخدم القطاع الصناعي 
والخاص والحكومي. 

الارتقاء بالبرامج التدريبية السنوية ال معدة داخل الشركات واطنظمات 
وتطويرها والتعاقد مع شركات Able‏ وعربية لتوفير الوسائل والأساليب 
التعليمية الحديثة مثل الحاسبات والأفلام والبرامج العلمية الحديثة وتوفير 
الأساتذة المحاضرين من الجامعات العربية والأجنبية والعراقية ومنح 
الدورات الإدارية والفنية التي تخدم الموظف في مجال تدرجه الوظيفي 
من جهة وإطلاعه على أحدث ما يتم طرحه في المحافل الدولية المتنوعة في 
هذا Slob!‏ وكيفية ASII‏ والتعامل مع الشركات العالمية في نقل الخبرة 
والتطور. 

تهيئة أجواء دراسية وترفيهية مناسبة تتماشی مع ما موجود في البلدان 
العالية المتطورة لتحفيز الأفراد على كسب ال معرفة من خلال المراكز 
وا معاهد التدريبية وتوفير الأجواء dou sb!‏ من مكتبات وساحات رياضية 
ونواد ترفيهية وغيرها 

تطوير الملاكات القيادية من خلال برامج خاصة ومستحدثة تتضمن 
جوانب إدارية ومالية وعلمية بإشراف أساتذة جامعات من ذوي الخبرة 
والاختصاص وإطلاعهم على الأساليب والأفكار الإدارية الحديثة لتمكينهم 
من أداء عملهم بشكل علمي ومتطور. 

زيادة مستويات التعليم في مختلف المنظمات والشركات امحلية والعالمية 
لان من خلال وجود قوة العمل المثقفة في الشركة أو ا منظمة تستطيع ان 
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تقود إلى ضغوط قوية لتطوير نظم إدارية وتنظيمية مما يعزز دوافع 
العاملين باتجاه التطوير الذاتي والتركيز على برامج تدريبية متطورة فضلاً 
عن الاهتمام بتخطيط وتطوير ا مسار الوظيفي والتوفيق بين الحاجات 
ا ERS reer‏ 
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المصادر العربية 


ا مراجع العربية 


5 
| 


.1 


الكتب 
القرآن الكريم . 

gil‏ قحف » عبد السلام )1992( (أساسيات الإدارة الستراتيجية) AUS‏ التجارة 
/ جامعة الإسكندرية مصر 

إسماعيل محيي الدين (1997) ( منهج التاريخ فلسفة التاريخ) مطبعة 
وزارة الثقافة والإعلام 

بدر » حامد رمضان (1995) (الإدارة الستراتيجية) مطبعة كلية التجارة / 
القاهرة. 

برعي » محمد جمال )1970( (فن التدريب الحديث في التنمية ) مطبعة 
معهد التدريب / مصر. 

حسن « عادل حسن )1984( (إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية) بدار 
الطباعة الجامعية الإسكندرية / مصر. 

دافيد هنجر ( 1990) (الادارة الستراتيجية / المملكة العربية السعودية | 
دار الرياض ترجمة الدكتور محمود عبد الحميد مرسي. 

الدوري « حسين )19885( (إعداد وتدريب القوى البشرية) مطبعة جامعة 
بغداد / العراق 

الراوي « منصور )1991( (إدارة اطوارد البشرية) مطبعة الجامعة 


ا مستنصرية / بغداد. 
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.12 
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.14 


.15 


.16 


.17 


.18 


.19 


السام »> مؤيد سعيد » لصالح « Jole‏ حرحوش )1991( (الوارد البشرية) 
مطبعة جامعة بغداد. 

السعدي « ساهرة علي )1997( / فن التدريب الحديث / مطبعة الأولى / 
القاهرة 


سعيد « نضال محمد )1994( (العملية التدريبية ) مطبعة بغداد » العراق. 


السلمي « علي )1970( (إدارة الأفراد لرفع الكفاءة الإنتاجية ) مطبعة 
المعارف القاهرة امصر. 

الشنواني « صلاح (1987) (إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية ) جامعة 
شحادة نظمي « باشا محمد « الجيوسي « محمد رياض » الحلبي « 2000 
(إدارة الموارد البشرية) دار الصاف للنشر والتوزيع عمان). 

الشماع » خليل محمد )1980( (مبادی الادارة والأعمال) مطبعة وزارة 
التعليم العالي والبحث العلمي / بغداد 

الصحن « محمد فريد » الشريف » علي « سلطان محمد سعيد )2000( 


(مبادی الإدارة) الطبعة الأولى مصر 


الصميدعي > محمد جاسم )2001( ) ستراتيجية التسويق ) مدخل كمي 


وتحليل الإدارة الستراتيجية) مطبعة الجامعة الأردنية / عمان. 


عباس < سهيلة محمد احسن < علي (1999) (إدارة ا موارد البشرية) 
الطبعة الأولى عمان (دار الوائل). 
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21 
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.23 


.24 


.25 


.26 


:27. 


.28 


.29 


عبد الوهاب « علي )1983( (التدريب والتطوير) الطبعة الأولى « مسقط 


عبد الوهاب « علي )1986( (إدارة القوى البشرية) دار المعرفة للطباعة / 
الإسكندرية / مصر. 

العساق « غسان علاء الدين ( 2002) (التدريب الإداري في ا منظمة) 
مطبعة الدوحة / قطر . 

عشماوي « سعد الدين )1971( (التنظيم والإدارة الصناعية ) كلية 
التجارة / جامعة الأزهر / مصر. 

عليش . محمد ماهر )1986( (إدارة اطوارد البشرية) دار الغريب 
للطباعة / مصر. 

فهمي . محمد سيف الدين )1965( (التخطيط التعليمي أساسه 
واساليبه) مطبعة الانجلو المصرية القاهرة. 

ماهر » احمد )1998( (إدارة الموارد البشرية) الطبعة الخامسة (القاهرة 
) مركز التنمية الإدارية. 

مرسي » نبيل خليل )1991( (التخطيط الاستراتجي ) دار المعرفة للطباعة 
/ جامعة الإسكندرية / مصر. 

yy st‏ « عبد الفتاح )1999( (الإدارة الستراتيجيةلمواجهة تحديدات 
القرن الحادي والعشرين) مطبعة القاهرة | مصر. 

مكلويد راهوند )2000( (نظم المعلومات الادارية ) دار المريخ للطباعة 


والنشر ترجمة سرور علي إبراهيم . الرياض . 
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0. منصور » احمد منصور < )1976( ( قراءات في تنمية الموارد البشرية) 
إدارة izha‏ الکویت ¢ الکویت. 

1. ناجي » جواد شوقي )1995( ) ستراتیجیات الأعمال بناها وآدارتها ) 
مطبعة دار الکتب / بغداد. 

2. النجار. فرید )1998( (إدارة وظائف الفرد وتنمية اطوارد البشریة) 
مطبعة القاهرة -مص 0631 

3. نصر الله . حنا )1999( (إدارة الموارد البشرية) دار الطبع الکتبة 
الوطنية جامعة حضرموت - اليمن 

4. هاشم » S)‏ محمود )1989( (إدارة ا موارد البشریة) . الکویت ‏ ذات 
السلاسل للطباعة والنشر التوزیع. 

5. الهواري » موسی )1985( (التخطیط الستراتيجي والادارة الستراتيجية) 
/مفاهیم ونظيرات وحالات تطبيقية / دار اللجلد الذي pid‏ والتوزیع / 
عمان. 

6. الهيتي . خالد عبد الرحیم )1999( (ادراة الموارد البشریة) مدخل 
ستراتيجي عمان » دار القلم للطباعة 

7. الوکیل ملحمي احمد (1977)( تطویر الناهج) مطبعة الانجلو املصرية 
/ القاهرة 

ب. الدوریات 

الجشعمي. علي عبد بالحسین (اثر امعلومات في اتخاذ القرار الستراتيجي ) دراسة 


استطلاعبة لأراء dus‏ من الدیرین من بعض الوزارات العراقبة 2002/ الجامعة 
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الركابي » كاظم نزار (الإدارة ستراتيجيةوأثرها في نجاح المنظمات العراقية ) كلية 
الإدارة والاقتصاد - الجامعة ا مستنصرية (1999). 

الشكرجي أسماء طه في (اثر الثقافة التنظيمية في تصميم الوظيفة) دراسة 
تطبيقية / كلية الادارة والاقتصاد / جامعة بغداد 2001 

العايدي « كريم نايف (اثر التغيير البيئي والتغيير التنظيمي في ستراتيجيات 
التدريب والتطوير) دراسة استطلاعية في هيئة التعليم بالتقني ۰2002 أطروحة 
دكتوراه > جامعة بغداد. 

العقراوي « جلال سعد الملوك ( دور التمكين في تعزيز الإبداع المنظمي ) دراسة 
لأراء القيادات العلمية في جامعة الوصل )2002( 

لفتة « رائد صبار في (اثر خصائص ال معلومات وإدارة آلازمة في LAS‏ الستراتيجية 


النعيمي . صلاح عبد القادر (في التكيف الستراتيجي والتكيف الهيكلي لابعاث 
البيئة) دراسة تطبيقية في وزارة التعليم العالي والبحث العلمي » أطروحة 
دكتوراه فلسفة في إدارة الأعمال » جامعة بغداد . 

الهيبي » كريم نايف (تقيم عملية تكوين الخطة الستراتيجية) دراسة ميدانية في 


الشركة العامة للصناعات الكهربائية 1991. جامعة بغداد. 
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ج. امجلات والإصدارات الرسمية 
الجماعي « Gobo‏ » المجلة العربية للتعليم التقني . عدد خاص . بالبحوث الدراسات الندوة 
العربية عن أنماط ونظم التعليم والتدريب التقني والهني في الوطن العربي والعام 
والاجتماع الثامن (2000) 
الشماع « خليل محمد )1998( ( السوق الإدارية في دوائر الدولة والقطاع الاشتراي ) مجلة 
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ملحق رقم (1) 
أسئلة برنامج المقابلة 


ما مفهوم ستراتيجية ادارة الموارد البشرية ؟ 

ما طبيعة المعرفة بخيارات ستراتيجيات ادارة الموارد البشرية ؟ 
ما العمليات التي يتسم بها التدريب والتطوير ؟ 

ما أنواع خيارات ستراتيجيات ادارة الموارد البشرية ؟ 


ما مفهوم التدريب والتطوير ؟ 
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بسم الله الرحمن الرحيم 
ملحق رقم (2) 
الجامعة ا مستنصرية 
معهد الدراسات الدولية والسياسية 


قسم الدراسات المستقبلية 


استمارة الاستبانة 


تقوم الباحثة بإجراء دراسة حول ( تحليل المتغيرات المساندة للمدخل 
الستراتيجي في تدريب وتطوير الموارد البشرية/ دراسة تحليلية )استکمالا لتطلبات 
الحصول على شهادة اماجستیر في الدراسات المستقبلية. 


وانطلاقاً من ثقتنا بتعاونكم معنا في إنجاز هذا الجهد العملي المتواضع ومن 
خلال مساهمتكم بملء الاستمارة على وفق الفقرات البينة فيه . علماً ان المعلومات 
المدونة سيتم التعامل معها بسرية وكتمان وتستخدم لأغراض البحث العلمي فقط. 
نشكركم على تعاونكم معنا 
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بسم الله الرحمن الرحيم 


الجامعة المستنصر dy‏ 
قسم الدراسات السياسية والدولية 


الدراسات العليا 


أنموذج استبيان لقياس ( تحليل المتغيرات المساندة للمدخل الستراتيجي في تدريب 
وتطوير الموارد البشریة/ دراسة Added‏ ( 
نهديكم أطيب تحياتنا ... 
نضع بين أيدكم استبياناً لأغراض البحث العلمي لإنجاز رسالة الماجستير 
الموسومة (( تحليل المتغيرات املساندة للمدخل الستراتيجي في تدريب وتطوير الموارد 
البشرية/ دراسة تحليلية ) في عينة من دائرة التأهيل والتدريب مراكز ومعاهد هيئة 
التصنيع العسكري سابقاً . 


يرجى التفضل بالإجابة عن جميع الفقرات الواردة فيها علماً ان إجاباتكم 


وتقبلوا فائق الشكر والتقدير 


الباحثة ا مشرف 

مها صلاح عسكر - دراسات مستقبلية 1. د. الأستاذ المساعد 
فلاح تايه النعيمي 
2. د. الأستاذ المساعد 


رياض حسن محمد 
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ا معلومات الأولية :- 


.1 


2 


3 


العمر : 


الجنس : 


الشهادة (الاختصاص ) : 
مدة الخدمة الوظيفية : 
العنوان الوظيفي : 


المنصب الحالي : 


عدد سنوات الخدمة في ا منصب: 


ستراتيجية الإبداع : 


وهي عملية نشاط إنساني تعتمد على نتاج الأفكار وأراء واستجابات غير شائعة وليست عادية 
وتتصف بالاصالة وتعتمد على القوة التنافسية اللازمة لتحقيق النجاح والاستمرار للمنظمة التي لا 


خيارات ستراتيجية ادارة اطوارد البشرية 


تقف عند حد الكفاءة والمهارة والفاعلية لدى الأفراد وإنما تمتد إلى طموح ابعد . 


ملاحظة : يرجى تحديد الاستجابة المتوافقة مع daub‏ عمل الدائرة على وفق المدرج في أدناه :- 


لا اتفق بشدة 


1 


لا از 


تفق 
2 


اتفق legs‏ ما 
3 


اتفق 
4 


اتفق بشدة 


5 


ل ي ا ا 


س2: تحقق التفاعل الاجتماعي وإقامة الحوار البناء بين الأفراد ؟ |[ ا 


س3: تهدف إلى التغيير في الحالات الشخصية (الاجتماعية والنفسیة) لدی الأفراد؟ " 


س4: تراعي التطور في التقانة والإبداع التقني ؟ = 
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س‌5: تحقق الشمولية بتغییر الاتجاهات السلوكية واطهاراتية وأفاظ التفکیر؟ 5 
س6: تعنی بالقدرة على التجدد والتکیف مع التغبرات الجديدة ؟ 


س 7 تستطيع استثمار وتنمية الطاقات البشرية 2 الأفكار والقدرات ؟ |[ ا 


استراتيجية التمكين : 

وهي إحدى استراتيجيات الوارد البشرية التي تلجأ إليها المنظمات لإطلاق الطاقات الكامنة لدى 
الأفراد واستخدامها لتحقيق الأداء الاستراتيجي التنافسي وبطبيعتها تمنح القيادات الإدارية في جميع 
الستویات فرص اتخاذ القرارات وحل المشاكل وتوفير ال معلومات وتعزيز المعرفة عن طريق 
التدريب والتأهيل لممارسة هذه الاستراتيجية . 


ملاحظة : حدد الاستجابة المتوافقة مع طبيعة الدائرة على وفق المدرج LELI‏ لكل فقرة . 


لا اتفق بشدة لا اتفق اتفق نوعا ما اتفق اتفق بشدة 


س1: تسعی لرفع مستوی الأفراد وبذل جهود كبيرة وخلق شعور بقيمة العمل الذي یودونه 


الأفراد؟ 1 
۳5 


س2: تحقق درجة Ale‏ من SWI‏ في رأي الفرد وسلوکه ؟ 


س3 : تعطي الأفراد نوعاً من الشعور بالسوولية في حرية الاختیار والتصرفات والاتجاهات في 


> nt 
|| 


س4: تحقق التغيير المطلوب في الوضع القائم في المنظمة ؟ 
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س5: تعمل على تحقيق التوسع في الموارد البشرية ووسائل التدريب والتطوير ؟ |[ ا 
س6: تستطيع تحقيق التطوير لخدمات وأنشطة وحاجات الأفراد؟ ا 


استراتيجية التغيير : 

هي خطة أو أسلوب تستخدمه المنظمة للتغيير والتجدد والتمثيل والتكيف وتنمية أواصر الاتصال 
والتنسيق لتطبيق آهداف ورسالة المنظمة . 

ملاحظة : حدد الاستجابة المتوافقة مع طبيعة عمل الدائرة على وفق المدرج في أدناه :- 


لا اتفق بشدة لا اتفق اتفق نوعا ما اتفق اتفق بشدة 
1 2 3 4 5 


س1: تحقق التطوير في رفع مستوی القدرات واطهارات والكفاءات ؟ ae‏ 

س2: تتمكن من زيادة قدرة الأفراد على تحديد الفرص وال مخاطر البيئية؟ = 

س3: تعمل على تدعيم التخطيط والتنظيم للسلوك التنظيمي والستراتيجي في المنظمة ؟ = 
س4: تساعد على تحفيز الأفراد لتحقيق الأهداف والغايات التي تطمح ال منظمة لتحقيقها ؟ ا 


س5: تعمل على تغيير سلوكيات واتجاهات الأفراد ؟ |[ ا 


س6: تحقق حالة خلق وتطوير لدى الأفراد في إبداع الأفكار ؟ |[ ا 
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أهداف التدريب : 


تسعى من خلال التدريب والتطوير تحقيق الأهداف الآتية :- 
ملاحظة : تحديد أهميتها على وفق مدرج الاستجابة مقابل كل هدف من الأهداف . 


لا اتفق بشدة | لااتفق 


المرونة 
زيادة قدرات العمل 


رفع مستوى امهارات الذهنية 


قدرات معرفية 
قدرات استيعابية 
سرعة الاستجابة 
القدرات التنظيمية 
التحفيز نحو العمل 
رفع امكانيات الافراد 
تعميق روح العمل 
تنمية امواهب 

تغيير اتجاهات العمل 
رفع مستوى نوع العمل 
توثيق العلاقات 
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اتفق 


الالالال انالا لا الل الالالال 


اتفق بشدة 


احتياجات التدريب : 
ملاحظة : يرجى تحديد مدى توفر الاحتياجات في أدناه على وفق مدرج الاستجابة المقابل لكل 


فقرة 


غير متوفر إطلاقا غير متوفر ١‏ متوفر متوفر بشكل كبير 


1. القاعات الملائمة ] 
2 آنظمة الاتصال |[ 
3. آجهزة dud‏ وتعليمية = 
4. ملاكات تدريبية |[ 
5. مستلزمات مادية | 

۳ 


6> آجور وحوافز 


التقنیات والوسائل المستخدمة في التدریپ : 
ملاحظة : يرجى تحدید مدى توفر وسائل التدریب AST‏ من خلال عملية التدریب على وفق 
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بصرية : 

مواد مطبوعة 

صور فوتوغرافية 

رسوم بيانية 

ا مخططات والنماذج 
الجسمات 

العینات 

الشیفیانیات والسبورة بأنواعها 
الأفلام المرئية غير الناطقة 


اسل 

التسجيلات السمعية 
الراديو 

الاسطوانات 

الاذاعة المسموعة 


سمعية وبصرية : 


الافلام ا متحركة الناطقة 


الشرائح الشفافة مع شريط المسجل 


التلفزيون 
الفيديو 


الانترنت 


أخرو : 


.1 


ا مختبرات بانواعها 

ا معارض 

الزيارات الميدانية 

السفرات التعليمية 
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AMIN Ua 


5. التاحف 


اساليب وطرق التدريب 
ملاحظة : يرجى تحديد الاجابة المتوافقة مع طبيعة عمل الدائرة على وفق المدرج في ادناه :- 


1. طريقة العصف الذهني 
22 التعاون اللفكري 

3 التفكير الخيالي 

A‏ الحوارات 

5 طريقة المناقشات 

6. تمرين الافكار 

7 ا محاضرات 


8. الحقاتب التعليمية 


9. الندوات 
0. الخبرة غير امباشرة 
1. . الخبرة المباشرة 
2. اللجان 


3. . الدراسة الذاتية 
4. القارءات الخاصة 
5. القتقرات 

6 اتمثيل الدور 


7 . امباریات الادارية 


q لالالالا1۱۱۱۱۱۱1۱۱11)]‎ 
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Jalas‏ المتغيرات المساندة للمدخل الاستراتيجي 


في تدريب وتطوير الموارد البشرية 


دار أمجد للنشر والتوزيع 


جوال : ۲ 
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